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ABSTRAK 
 
Die doel van hierdie studie was om te kyk hoe effektief die Geïntegreerde 
Gehaltebestuurstelsel (GGBS), en wel die taksering van opvoeders, bestuur kan word 
om positiewe resultate by skole te bereik. 
 
Die studie is gedoen binne die Interpretivistiese benadering.  Data-invordering is 
gedoen deur middel van vraelyste, observasie en onderhoude. 
 
Die studie het getoon dat opvoeders onseker was, juis omdat die 
Onderwysdepartement nie die nodige leiding gegee en die nodige hulpbronne gehad 
het nie.  Die afgelope twee jaar ( 2006 en 2007 ) egter het die Departement skouer aan 
die wiel gesit en hulp aan skole verleen, hetsy deur die beskikbaarstelling van die 
nodige vorms, of die aanstel van ‘n koördineerder om hulp aan skole te verskaf. 
 
Die belangrikste uitkomste van die studie was die besef dat opvoeders se vrese en 
aannames aangespreek moet word om ‘n gehaltebestuurstelsel effektief te maak.  
Slypskole moet gehou word om hulp en bystand aan die getakseerdes te verleen.  Die 
bestuurspan van die skool moet ook indiensopleiding ondergaan, sodat hulle presies 
kan weet wat van hulle verwag word.  Op hierdie manier word onsekerhede uit die 
weg geruim, want onsekerheid was die grootste probleem waarmee opvoeders te 
kampe gehad het in die implimentering van die GGBS. 
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HOOFSTUK 1 
 
ALGEMENE  OORSIG  VAN  DIE STUDIE 
 
1.1 INLEIDING 
 
Daar is al vir ‘n geruime tyd die behoefte om die gehalte van die onderwys te 
verbeter.  Hierdie belangstelling het veroorsaak dat  heelwat oorsese lande 
hulle takseringsisteme verander het ( Harris, 2000:1 ).  Die hoofdoel van  
hierdie sisteme is om die kwalitieit van onderrig te verbeter. 
 
Op die oog af is taksering ‘n relevante manier om professionele en 
heelskoolontwikkeling te bewerkstellig.  Hierdie taksering, moet egter deel 
vorm van die opvoedersontwikkelingprogram en die skool se aktiwiteite as 
geheel. 
 
1.2 AGTERGROND 
 
Gedurende die 1970’s, was dit duidelik dat die “top-down” benadering by 
skole nie meer haalbaar was nie.  Volgens Hopkins ( 1996 : 59-62) het van die 
onderwyskundiges besluit op die plan van strategiese beplanning, gelyke 
deelname van mag asook die wil om ‘n sukses van die onderwys te maak. 
 
Die konsep van “gehaltebestuur” was na 1994 in skole geopper.  Gedurende 
hierdie tydperk het die Onderwysdepartement kopskuiwe oor nuwe wetgewing 
m.b.t. beplanning en bestuur van die onderwys gemaak.  Gedurende Februarie 
1996, het die Minister van Onderwys, Professor Sibusiso Bhengu, ‘n taakspan 
saamgestel om onderwysbestuur te ondersoek (Task Team on Education 
Development, 1996 : 12).  Hierdie span moes haalbare voorstelle maak oor 
hoe om die gehalte van die onderwysbestuur te verbeter.  Dit was dus toe die 
voorloper vir die gehaltebestuur. 
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Die sukses van die takseringsisteem as ‘n meetinstrument om professionele 
groei van opvoeders te fasiliteer asook skoolverbetering, berus op drie basiese 
beginsels, nl : 
 Demokrasie ; 
 Deursigtigheid en ‘n 
 Ontwikkelingsoriëntasie. 
 
Demokrasie beteken in hierdie geval dat die takseringsproses deur ‘n paneel, 
wat inklusief is, toegepas sal word en dat daar volle samewerking tussen die 
lede sal wees.  Dit is dus ‘n gesamentlike poging deur al die lede, maar dit is 
terselfdertyd ook inklusief.  Hierdie takseringsisteem kan dus nie deur slegs 
een persoon gedoen word nie.  Dit word dus saamgestel uit ‘n “paneel” 
waarvan die getakseerde ook ‘n deelnemer is.  Takseringsbesluite kan dus nie 
net deur een persoon geneem word nie, maar die volle “paneel” se insette moet 
in ag geneem word wanneer enige besluite geneem word.  Op hierdie manier 
word deursigtigheid onderstreep. 
 
Volgens ( South Africa - Resolusie 8 van 2003 ), wat bereik is deur die 
Education Labour Relations Council en die Onderwysdepartement gedurende 
2003, moes die onderstaande drie programme geïntegreer word om die huidige 
Geïntegreerde Gehaltesisteem te vorm: 
 Die Ontwikkelingstaksering wat op 28 Julie 1998 ( South Africa - 
Resolusie 4 van 1998 )in werking gestel is; 
 Prestasiemeting waarop op 10 April 2003 (South Africa - Resolusie 1 
van 2003 ) besluit was; en 
 Heelskoolontwikkeling. 
Op hierdie manier was die huidige Geïntegreerde Gehaltebestuurstelsel dus 
gevorm. 
 
Die huidige Geïntegreerde Gehaltebestuurstelsel in Suid-Afrikaanse skole is 
dus ‘n geïntegreerde stelsel wat die drie programme, nl 
Ontwikkelingstaksering (OT), Prestasiemeting(PM) en Heelskoolevaluering 
(HSE) onder een dak plaas.  Hierdie instrument word gebruik om die 
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professionele ontwikkeling van die opvoeders te bepaal, asook om bystand aan 
skole te verskaf om sodoende skoolverbetering aan te help. 
 
In kort, volgens die 12 prestasiestandaarde (Aanhangsel E) wat deur die 
Onderwysdepartement aan skole oorhandig is,  moet daar na die volgende 
standaarde of vereistes gelet word : 
1. Die daarstelling van ‘n positiewe klimaat; 
2. Kennis van die kurrikulum en die leerprogramme; 
3. Lesbeplanning, voorbereiding en aanbieding; 
4. Leerderassessering; 
5. Professionele ontwikkeling; 
6. Menseverhoudinge; 
7. Buite-kurrikulêre betrokkenheid; 
8. Administrasie van hulpbronne en rekordhouding; 
9. Bestuur en ontwikkeling van personeel; 
10. Besluitneming en verantwoordbaarheid; 
11. Leiereienskappe; en 
12. Strategiese beplanning. 
 
Die bostaande kriteria word soos volg verdeel (sien Aanhangsel G), nl: 
 Die eerste 7 standaarde is op alle posvlak 1 opvoeders van toepassing; 
 Die eerste 10 standaarde is op alle posvlak 2 opvoeders van toepassing; 
en 
 Al 12 standaarde is van toepassing op die adjunk-prinsipaal en die 
prinsipaal. 
Die minimum puntetoetale wat behaal moet word om vir vergoeding in 
aanmerking te kom, is die volgende (Aanhangsel G): 
 Posvlak 1 opvoeders  - 56 uit 112; 
 Posvlak 2 opvoeders - 84 uit 168; en 
 Posvlak 3 opvoeders - 104 uit 208. 
 
Die rangorde van taksering word ook in resolusie 8 van 2003 soos volg 
uiteengesit: 
 Alle Posvlak 1 opvoeders word deur departementshoofde ge-evalueer; 
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 Alle Posvlak 2 opvoeders, nl departementshoofde, word deur die 
adjunk-prinsipaal ge-evalueer; 
 Die posvlak 3 opvoeder, nl adjunk-prinsipaal, word deur die prinsipaal 
ge-evalueer; en 
 Die posvlak 4 opvoeder, nl die prinsipaal, word deur die 
kringbestuurder ge-evalueer. 
 
1.3 PERSOONLIKE  KONTEKS 
 
As ‘n opvoeder met 30 jaar onderwysondervinding, was dit duidelik dat die 
opvoeders se moraal baie laag was.  Hierdie insinking het oor die afgelope 
paar jaar toegeneem, veral met snelle veranderings oor ‘n kort tydperk wat die 
Onderwysdepartement ge-implementeer het.   
 
Hierdie lae moraal het veral na die “mislukking” van Uitkoms Gebaseerse 
Onderrig(UGO) toegeneem.  Opvoeders het heelwat tyd en energie ingesit om 
UGO te laat werk, maar dit was te vergeefs.  Dit kan ook van die redes wees 
hoekom, met die implimentering van Geïntegreerde Gehaltebestuur (GGBS), 
daar soveel teenkanting van die opvoeders was.  Dit was opmerklik dat die  
opvoeders, wat gewoonlik net hulle beste lewer, werk van ‘n laer standaard 
begin lewer het. 
 
Jonger opvoeders het in ‘n era onderwys begin gee toe daar heelwat 
verslapping plaasgevind het.  Formele klasinspeksies was nie meer gedoen nie 
en  ‘n leemte was opmerklik, veral by die jonger opvoeders.  Mnr Cameron 
Dugmore, Wes-Kaapse Minister van Onderwys, noem in Die Burger van 24 
Maart 2007, dat klasbesoeke ‘n sensitiewe aangeleentheid geword het.  
Volgens hom moet daar eers met vakbonde onderhandel word om meer 
formele klasbesoeke op dreef te kry. 
  
Skrywers in nuusblaaie en selfs die Onderwysdepartement, erken dat die 
gehalte van onderwys gebrekkig is.  Dit is dus nodig dat toesig, beheer en 
kontrole van onervare opvoeders se werk beklemtoon word.  Die prinsipaal 
met sy senior span, asook vakkenners, kan met die nodige hulpverlening en 
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ondersteuning, vaardighede opskerp, onderrigtegnieke vernuwe en 
professionele groei laat plaasvind.  Elke jong opvoeder het so ‘n kloppie op 
die skouer nodig vir voortreflike en uitstekende werk.  As niemand sy klas 
besoek nie, sal niemand weet dat die opvoeder groot potensiaal het wat net 
wag om ontsluit te word nie. 
 
Aan die ander kant was my persoonlike gevoel ook dat die takseringsisteem, 
indien reg bestuur, vir opvoeders geweldig van nut kan wees, veral met 
betrekking tot professionele ontwikkeling. 
 
1.4 PROFESSIONELE  KONTEKS 
 
As ‘n GGBS-koördineerder, was ek, veral aan die begin van 2004, nou 
gemoeid met die skool se opvoeders.  Dit was dus opvallend hoeveel 
opvoeders, beide intern en ekstern, oorweldig was deur al die veranderinge 
wat plaasgevind het.  Baie van die opvoeders was in die duister oor wat van 
hulle verwag word a.g.v. die Onderwysdepartement se gebrek aan die 
beskikbaarheid van kenners vir opleidingsdoeleindes.   
 
As koördineerder, was daar ‘n verwagting dat ek opleiding aan die opvoders 
moes gee, terwyl ekself ook onseker was oor wat van ons as opvoeders verwag 
word.  Gedurende hierdie tydvak was die moraal van die opvoeders besonder 
laag. 
 
1.5 DOEL  VAN  DIE  STUDIE 
 
Die doel van hierdie navorsing was om te bepaal of die GGBS as ‘n stelsel, 
met taksering as ‘n meetinstrument, professionele groei van opvoeders in die 
twee skole in Mosselbaai enigsins verbeter het. 
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 1.6 NAVORSINGSPROBLEEM 
 
In my studie om die bestuursprobleme, veral m.b.t. die implimentering van die 
takseringsisteem in Suid-Afrikaanse skole te ondersoek, is die kernvraag wat 
nagevors is, die volgende: 
 Hoe kan die Geïntegreerde Gehaltebestuur (GGBS), veral m.b.t. die 
taksering van opvoeders, effektief bestuur word om positiewe resultate 
in ons skole te bereik? 
 
Uit die hoofnavorsingsvraag, is die volgende subvrae afgelei: 
 
 Wat was die invloed, van die implimentering van GGBS, op die twee plaaslike 
skole? 
 
 Watter probleme is ondervind met die implimentering van GGBS? 
 
 Watter oplossings kan help om van GGBS ‘n sukses te maak? 
 
1.7 AFBAKENING  VAN  DIE  TERREIN 
 
Die navorsing is gedoen in twee voorheenbenadeelde primêre skole in 
Mosselbaai.  Die rede hiervoor was dat ek aan die een skool onderrig gee en 
ook dat ons, as skoolgemeenskap, ‘n goeie werksverhouding met ons 
buurskool het.  Ek en die buurskool se koördineerder het ook die afgelope paar 
jaar nou met mekaar saamgewerk. 
 
Die twee skole het te doen met dieselfde sosio-ekonomiese probleme en 
bedien ook dieselfde ouergemeenskap. 
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 1.8 NAVORSINGSRAAMWERK 
 
Hoofstuk 1: In hierdie hoofstuk word ‘n algemene inleiding en kort agtergrond van 
die navorsing gegee.  Dit bied ook die redes hoekom die probleem 
geidentifiseer is, asook die rasionaal vir die studie.  In hierdie hoofstuk 
word die navorsingsvraag sowel as die subvrae aan die orde gestel. 
 
Hoofstuk 2: Literatuurstudie – hierdie hoofstuk gee ‘n opsomming en oorsig van 
die literatuurstudie wat as basis dien vir die teoretiese raamwerk 
waarop die navorsing gegrond is. 
 
Hoofstuk 3: Empiriese studie – ingesluit in hierdie hoofstuk is ‘n bespreking van 
die navorsingsontwerp, die metodologie wat in die navorsing gevolg is, 
asook die analise en interpretasie van die data. 
 
Hoofstuk 4: Aanbevelings en konklusie – in hierdie laaste hoofstuk word die 
belangrikste bevindinge opgesom, bespreek, vertolk en aanbevelings 
word gemaak,  
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HOOFSTUK  2 
 
LITERATUURSTUDIE  
  
2.1 INLEIDING 
 
Brynard en Hanekom (1997:30) argumenteer dat suksesvolle navorsing 
ten nouste afhang van ‘n deeglike oorsig van die beskikbare en  
relevante bronne.  McMillan en Schumacher (2001:108) voel weer dat 
die literatuuroorsig die leser ‘n dieper kyk gee in die navorsing.  Hulle 
sê voorts dat, sonder die oorsig van die literatuur, dit baie moeilik sal 
wees om ‘n aanvaarbare kennis van ‘n navorsingsonderwerp te bou.  
Volgens Marshal & Rossman (1995:6), voorsien die literatuuroorsig ‘n 
raamwerk vir die belangrikheid van die studierigting en vorm ook ‘n 
teikenstandaard(benchmark) om studies met mekaar te kan vergelyk.   
 
Hierdie studie fokus op die GGBS, wat ‘n Suid-Afrikaanse 
takseringsisteem vir opvoeders is.  Hierdie hoofstuk gee: 
 ‘n teoretiese raamwerk vir die studie; 
 toets die invloed van ‘n takseringsisteem; 
 ondersoek faktore wat die bestuur van ‘n takseringsisteem  
kniehalter; en 
 lê aanvaarbare riglyne vir die effektiewe bestuur van ‘n 
takseringsisteem bloot. 
  
2.2 DIE INVLOED VAN ‘N TAKSERINGSISTEEM 
 
2.2.1 Inleiding 
 
Oor die afgelope paar jaar het die Onderwysdepartement ‘n reeks 
beleidsraamwerke en wetgewings in plek gestel vir die transformasie 
van die Suid-Afrikaanse onderwysstelsel. Hierdie beleide en 
wetgewings bepaal hoe skole effektief  bestuur moet word.  Een so ‘n 
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wetgewing, is die Suid-Afrikaanse Skolewet ( Wet no 84 van 1996 
soos gewysig ).  ‘n Mens kan dus aanvaar dat die beklemtoning van 
hierdie beleide en wetgewing, die kwaliteit van die onderwys wil 
verbeter.  Om dit te bewerkstellig, het die Onderwysdepartement dus 
GGBS, met sy takseringsisteem, in plek gekry om hierdie kwaliteite 
aan te spreek. 
 
Kroon (1999:34) verklaar dat takseringsisteme oor die algemeen, ‘n 
metode is om beter resultate van ‘n organisasies en sy individue te kry.  
Hord (1995:71) sê ook dat ‘n takseringsisteem ‘n sistematiese 
benadering is om werknemers te motiveer om sodoende hulle volle 
potensiaal te bereik. 
 
2.2.2 Die skep van ‘n positiewe klimaat 
 
Dempster (2000:3) voel dat taksering oor die algemeen daar is om 
probleemareas te identifiseer en aan te spreek.  Solmon & Schiff 
(2004:113) verklaar ook dat indien daar samewerking tussen lede is, 
vertroue so gebou word, wat dan ‘n positiewe klimaat versterk. 
 
Die ( South Africa - Resolusie 8 van 2003 ) gee ook die volgende 
riglyne om ‘n positiewe klimaat te skep wanneer opvoeders in Suid-
Arikaanse skole getakseer word; 
• Openheid; 
• Deursigtigheid; 
• Regverdigheid; 
• Professionele aanslag; 
• Gelykheid aan almal; 
• Objektiewe benadering; en 
• Konsekwentheid. 
 
Geen opvoeder word dus beoordeel nie, maar die doel is om leiding en 
hulp vir opvoeders aan te bied.  Die hoofdoel van die GGBS en met die 
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taksering van opvoeders, is om ondersteuning en hulp aan opvoeders te 
bied om sodoende effektiwiteit te bevorder. 
 
Die basiese takseringsisteem vir opvoeders, soos vervat in Resolusie 8 
van 2003, bestaan dus uit : 
• Selfevaluasie; 
• Eweknie-evaluering en 
• Evaluering deur lynbestuurders. 
 
Die 12 prestasie-aanwysers, Aanhangsel E, vorm die meetinstrument 
waarmee opvoeders getakseer word  (sien ook 1.2 vir verdere 
toeligting). 
  
2.2.3 Die stel van doelwitte 
 
Volgens Good & Brophy (2000:477) is slegs enkele opvoeders 
uitstekend in alle aspekte van onderrig.  Hulle (p.226) sê voorts dat 
opvoeders doelwitte vir hulleself moet stel nadat hulle hul areas van 
ontwikkeling vasgestel het. Op hierdie manier sal hul werkverrrigtinge 
beslis verbeter.  Good & Brophy (2000:475) beweer ook dat 
selfevaluasie nie net gebreke van indiwidue blootlê nie, maar ook 
hierdie gebreke kan elimineer.  Hulle (p.475) sê voorts dat ander 
opvoeders betrek moet word by ‘n opvoeder se refleksie of aandenke 
oor sy/haar werk.  Op hierdie manier word die opvoeder ondersteun in 
sy/haar pogings om hulle doelwitte te bereik.  Jy lê dus jou gebreke 
bloot, stel doelwitte om dit aan te spreek en verbeter dus sodoende jou 
kwaliteit van onderrig. 
 
Dempster (2000:15) voel weer dat taksering geen doel dien vir die 
opvoeder indien dit nie sou wees om in sy/haar beroep te vorder nie.  
Dit behoort volgens hom  die oorwegende rede te wees om taksering te 
doen, anders sal taksering van geen nut wees nie. 
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2.2.4 Bevordering van interaksie tussen lede 
 
Takseringsisteme bevorder die interaksie tussen kollegas, wat die 
volgende positiewe uitwerking het : 
Good & Brophy (2000:481) beweer dat wanneer opvoeders klaskamer-
onderwys met mekaar bespreek, hul eie onderrigmetodes  verbeter.  
Quinlan & Davidoff (1997:2) stem saam met hierdie siening van 
gesprekvoering, wat hulle dan sosiale interaksie tussen kollegas noem.   
 
Volgens Quinlan & Davidoff (1997:4) moet nuwe houdings aangeleer 
word wat benodig word om taksering tot sy reg te laat kom , nl. 
¾ Die opvoeder moet kan reflekteer oor dit wat hy doen; 
¾ Die taksateur moet vaardighede aankweek om regverdig te kan 
takseer; en 
¾ Die bestuurders van organisasies moet vaardighede aanleer om 
minder outoritêr op te tree, om sodoende kollegiale 
verhoudings te verbeter. 
 
Quinlan & Davidoff (1997:4) beklemtoon ook dat om hierdie kultuur 
van leer tussen al die rolspelers te laat plaasvind, ongelukkig tyd sal 
neem.  Alle probleme sal nie oornag verdwyn nie. 
 
Goddard & Emerson (1993:13) voel dat indien ‘n opvoeder op sy eie 
werk, hy nie bewus kan wees van sy tekortkominge nie.  Hulle 
(1993:16) voel verder dat ‘n mens slegs kan groei deur ondersteuning 
van ander.  Volgens Dempster (2000:37), is gehaltebestuur (die Suid-
Afrikaanse weergawe daarvan) ‘n strategie om professionele en 
persoonlike groei te bevorder.  
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2.2.5 Professionele en Persoonlike groei 
 
Volgens Bubb & Hoare (2001:1) het prestasiebestuur, en om die 
gehalte van onderrig te verbeter, die volgende ten doel : 
¾ Die professionele ontwikkeling van opvoeders; 
¾ Die satisfaksie en plesier van die onderwys as beroep; en 
¾ Die vorige twee redes word dan ook gekombineer met die 
vordering van die leerders en die sukses wat die skool as 
organisasie behaal. 
 
Hulle sê voorts dat die groei van die skool verbind kan word met die 
aspirasies van die opvoeders m.b.t. hul eie professionele ontwikkeling.  
Goddard & Emerson (1993:4) deel hierdie siening, want hulle gevoel is 
ook dat taksering die opvoeder motiveer wat dan ook ‘n besliste 
voordeel vir skole kan beteken. 
 
Quinlan & Davidoff (1997:5) beweer dat as opvoeders beheer oorneem 
van hul eie ontwikkeling en hulself takseer, die kwaliteit van 
opvoeding in hul eie skole sal verbeter.  Wragg (1987:1) deel dieselfde 
sentiment dat taksering ‘n opvoeder se professionele vaardighede 
versterk.  Hy voel verder dat indien dit ‘n volgehoue proses sou volg, 
dit professionele vaardighede verder sal verstewig. 
 
Wragg (1987:1) en Goddard & Emerson (1993:6), voel dat daar nie net 
ontwikkeling moet plaasvind nie, maar dat die opvoeders ook 
toerekenbaar(accountable) moet wees vir die gehalte van werk wat 
hulle lewer.  Goddard & Emerson (1993:10) gaan verder deur te 
debatteer of taksering dan ‘n wortel is (carrot or a stick) wat voor die 
donkie se neus gehou word, of ‘n stok om hom te pynig.  Hulle gebruik 
hierdie metafoor om ‘n prentjie te skets van ‘n opvoeder wat die 
daaglikse bagasie van ongedissiplineerde leerders, departementele 
opdragte en ‘n veranderde kurrikulum moet dra.   Slegs die belofte van 
‘n toekomstige beloning, of dissiplinêre aksie laat die opvoeder sy 
werk doen. 
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2.2.6 Eweknie-evaluering 
 
Campbell, Kyriakides, Muijs & Robinson (2004:126) voel dat 
eweknie-evaluering baie belangrik vir die getakseerde is.  Op hierdie 
manier kan die getakseerde terugvoering kry en sy toekomstige 
ontwikkeling beplan om sy/haar doelwitte te bevredig.  Volgens Bubb 
& Hoare (2001:26) kan geen individu in isolasie werk nie.  Hulle 
(p.28) voel dat besprekings en vergelykings van werk, die gehalte van 
die werk kan bevorder. 
 
Volgens Campbell et. al (2004:126) is bevoegdheidsassessering en 
ontwikkeling deel van die getakseerde se ontwikkelingsbehoeftes, 
maar dit is ook ingestel om ‘n meting te kan doen.  Volgens Goddard 
& Emerson (1993:4) stel ‘n sisteem eweknie-evaluering, die 
getakseerde in staat om uiting aan sy frustrasies te gee en oor die 
struikelblokke wat sy effektiwiteit belemmer, te verduidelik.  Dempster 
(2000:3) noem ook dat hierdie tipe taksering gebreke kan blootlê, maar 
dat dit ook gebruik kan word om verbetering aan te help. 
 
Eweknie-evaluering vorm dus ‘n baie belangrike hoeksteen om 
ontwikkeling van opvoeders te bevorder. 
  
2.2.7 Effektiewe opvoeders 
 
Die doel van die takseringsisteem vir opvoeders is om die effektiwiteit 
van opvoeders te bevorder.  Die vraag is nou hoe hierdie effektiwiteit 
gemeet kan word. 
 
Wragg (1987:5) vra die volgende vrae oor effektiewe opvoeders :  
¾ Is dit slegs dit wat leerders kan inneem en wat hulle kan 
weergee wat ‘n opvoeder effektief maak, of; 
¾ Is die werklike toets slegs die goedkeuring deur die persone wat 
hom/haar kom beoordeel wat bepaal of hy/sy ‘n effektiewe 
opvoeder is? 
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Bubb & Hoare (2001:19) voel weer dat drie elemente, nl 
onderrigvaardighede, professionele eienskappe en klaskameratmosfeer 
‘n opvoeder se effektiwiteit bepaal.  Hulle voel dat die volgende 
kriteria geldig is:  
¾ Die onderrigvaardighede en professionele eienskappe wat die 
opvoeder na die klaskamer bring; en 
¾ Klaskameratmosfeer wat die leerders motiveer en beïnvloed om 
te leer of waar te neem. 
 
Die volgende is ‘n skematiese voorstelling oor hoe hulle ‘n effektiewe 
opvoeder sou evalueer : 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        Onderrig 
        Vaardighede 
 
 
Klaskamer 
atmosfeer 
Professionele 
Eienskappe 
 
 
 
 
  
Leerder se vordering 
Evaluering van opvoeder  
 
Aangepas uit Bubb & Hoare ( 2001:19) 
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Hulle (p.19) voel dat die opvoeder professionele eienskappe en  
onderigvaardighede na die klaskamer bring om leerders te bemagtig.  
Die leerders op hulle beurt moet sorg dat die klaskameratmosfeer van 
so ‘n aard is dat onderrig kan plaasvind.  Hierdie drie eienskappe dien 
as ‘n samebindende faktor om die effektiwiteit van ‘n opvoeder te 
meet. 
 
Solmon & Schiff (2004:50) het ook, soos Bubb & Hoare, 3 elemente 
wat hulle voel op effektiwiteit toegepas kan word, nl : 
¾ Watter insette die opvoeder na die klaskamer bring; 
¾ Opvoeder se gedrag in die klaskamer; en 
¾ Die leerders se uitkomste en die opvoeder se aandeel hierin. 
 
Solomon, aangehaal deur Solmon & Schiff (2004:61), voel weer dat 
die volgende sewe eienskappe ‘n effektiewe opvoeder bepaal : 
¾ Selfkritiese refleksie; 
¾ Passie en geesdrif; 
¾ Vaardighede; 
¾ Diepere kennis op sy vakgebied; 
¾ Morele houding; 
¾ Lidmaatskap in ‘n leergierige gemeenskap; en 
¾ Impak op die leerders. 
 
Bigler, gesiteer deur Solmon & Schiff (2004:72),  voel weer dat 
effektiewe opvoeders die volgende eienskappe moet besit : 
¾ Potensiaal om te verander; 
¾ Professionalisme; 
¾ Inspirasie en passie vir die onderwysberoep; 
¾ Akademiese bekwaamheid; en  
¾ Opvoedkundige leierskap. 
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2.2.8 Leier of Bestuurder 
 
Die stoel waarop jy sit as leier of bestuurder is belangrik met die 
effektiewe toepassing van enige takseringsisteme.  Volgens Solmon & 
Schiff (2004:249) is leiers persone wat die regte ding doen, terwyl 
bestuurders weer persone is wat dinge reg doen.   
 
Die GGBS het ‘n baie duidelike invloed op die tipe leierskapstyl in ‘n 
skool.  Dit laat byvoorbeeld nie ‘n outokratiese leierskapstyl toe nie.  
Die leierskap van ‘n skool is verskriklik belangrik vir die sukses met 
die implimentering van GGBS.  Die skool se leierskap, moet die 
dryfveer word om van GGBS ‘n sukses te maak.  Die leierskap moet 
die rigting aandui en die voortou neem.  Indien die leierskap negatief 
ingestel is, sal dit na die res van die personeel deurfilter; dus moet die 
leierskap die enjin wees en persoonlik betrokke raak om werkers 
positief  te motiveer. 
 
Dempster (2000:15) maak ‘n stelling waarmee ek nie heeltemal 
saamstem nie.  Hy beweer dat die sukses van taksering daarin lê 
wanneer dit vry van bestuursinmenging en eksterne 
aansporings(incentives) is.  Goddard & Emerson (1993:4) voel weer 
dat hierdie manier van taksering, waar die bestuurder leiding gee en 
behulpsaam is, relevant is. Dit gee die opvoeder die geleentheid om sy 
eie ambisies uit te leef.  Die bestuurder kan ook op hierdie weg 
moontlike potensiaal in opvoeders raaksien.  Goddard & Emerson 
(1993:12) borduur ook voort dat die meeste mense werksbevrediging 
en motivering ondervind indien iemand sou sê dat hulle goeie werk 
lewer. 
 
Volgens bogenoemde skrywers dus, dui die invloed van ‘n 
takseringsisteem op die volgende aspekte : 
• Motivering om jou werk tot die beste van jou vermoë te doen; 
• Professionele en persoonlike groei; 
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• Verbetering van onderwys en leer; 
• Groter bevorderbaarheid vir werknemers; 
• Meer werksbevrediging; 
• Die bevordering van kreatiwiteit; en 
• Die motivering om weer te gaan studeer. 
 
Enige leier moet dus bewus wees van hierdie aspekte en moet 
sodoende sy span lei om hierdie doelwitte uit te leef.  Dit sluit aan by 
April, Macdonald & Vriesendorp (2003:1) wat sê dat leiers geforseer 
moet word om aan te pas by veranderde tye om sodoende ‘n sukses van 
verandering te maak. 
 
2.3 PROBLEME  MET  DIE TAKSERING  VAN  OPVOEDERS 
 
2.3.1 Inleiding 
 
Mitchell & Sackney (2000:17) beweer dat die belangrikste element by 
enige gemeenskap, die mens is.  Ons as mense staan dus sentraal in die 
leerkultuur wat geskep word.  Volgens Mitchell & Sackney (2000:17) 
hang elke persoon se persoonlike vermoë af van sy persepsies, geloof 
en praktiese ondervinding wat hy deur die jare opgebou het.  Hierdie 
persepsies of aannames moet eers, volgens Lambert et. al (1995:36), 
weggedoen word mee, voordat ‘n mens werklik kan vernuwe. 
 
Jongbloed skryf in Die Burger van 8 November 2003, dat die volgende 
probleme wat t.o.v. taksering van opvoeders opgeduik het, vooraf 
opgelos kon gewees het : 
¾ Opvoeders was nie gereed vir die verandering nie, weens 
ongenoegsame opleiding; en 
¾ Die skielike ommeswaai na die nuwe stelsel voordat die nodige 
hulpbronne in plek gestel kon word. 
 
 17
Veranderinge bring onsekerhede wat heelwat angs veroorsaak.  Hierdie 
angs, moet volgens Poole (1998:13) deur die leierskorps deur ‘n 
“containment of anxiety ...” aangespreek word.  Hierdie angsgevoel 
word egter nie deur die leiers van die Onderwysdepartement 
aangespreek nie. 
 
2.3.2 Observasie / klaskamerbesoek 
 
2.3.2.1 Algemene  probleme 
 
Klaskamerbesoek is ‘n belangrike aspek van ‘n takseringstelsel in die 
onderwys.  Dit bly vir opvoeders ‘n baie sensitiewe saak wat maklik ‘n 
negatiewe uitwerking kan hê. 
 
Volgens Good & Brophy (2000:39) is die eerste stap van observasie 
om bewus te wees van bevooroordeling.  Dit gebeur veral waar die 
taksateur voortydig interpretasies doen voordat hy/sy die opvoeder 
observeer.  Hierdie interpretasies kan of positief of negatief wees.  
Dempster (2000:32) voel dat observasie ‘n struikelblok kan word, 
omdat heelwat opvoeders weerloos voel, veral wanneer hulle 
blootgestel word aan hierdie tipe ondersoek. 
 
Dempster (2000:32) voel ook dat observasie te veel tyd in beslag neem 
en dat een of twee observasies onvoldoende is om ‘n oordeel te fel oor 
watter ontwikkeling ‘n opvoeder benodig.  Wragg (1987:23) voel weer 
dat die persoon wat die observasie doen, tog die  klaskameratmosfeer 
beïnvloed. Hy voel voorts ook dat die taksateur ‘n projeksie van 
homself doen en wat hy as persoon sou gedoen het, i.p.v. om die 
opvoeder te beoordeel. Volgens Wragg (1987:24) oorkompenseer die 
getakseerde ook vir foute wat hy somtyds maak, veral as mense 
hom/haar ken. Hy (p.24) noem so ‘n persoon dan ook ‘n 
skynheilige(hypocryte). 
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Bubb & Hoare (2001:19) voel sterk dat die klaskameratmosfeer deur 
eksterne meting beïnvloed kan word sodat daar nie werklik ‘n getroue 
meting gedoen kan word nie.  Hulle (p.49) beweer ook dat observasie 
in die meeste gevalle baie stresvol vir die taksateur en getakseerde kan 
wees. 
 
Volgens Quinlan & Davidoff (1997:1) kom die negatiwiteit met 
betrekking tot klaskamerobservasie in Suid-Afrika al ‘n lang pad, veral 
met die vorige stelsel waar formele inspeksies per skool gedoen is.  
Hierdie tipe inspeksies het ‘n negatiewe beeld aan klasbesoeke 
gekoppel.  Good & Brophy (2000:122) voel ook dat klaskamerbestuur 
een van die komplekse en moeilikste aspekte van die onderwys is.  
Hierdie aspekte, volgens hulle (p.122) moet deur die opvoeder oor jare 
aangeleer word indien hy suksesvol in die klas wil wees om werklik ‘n 
indruk op die taksateur te maak. 
 
2.3.2.2 Klaskamerobservasie deur lynbestuurders 
 
Wragg (1987:62) voel dat die taksateur nie altyd op hoogte met die 
vakkennis is nie. Hierdie gebrek aan vakkennis kom somtyds te 
voorskyn wanneer die getakseerde hulp van die taksateur verwag.   
 
Dempster (2000:3) voel dat taksering te outoritêr en hiërargies is waar 
die “top down” manier gevolg word waar die prinsipaal die adjunk-
prinsipaal besoek en die weer die departementshoofde besoek, wat 
weer op hul beurt die posvlak 1 opvoeders besoek.  Hy gaan voort deur 
te beweer(2000:3) dat die tipe taksering slegs daar is om opvoeders se 
tekortkominge te identifiseer. Volgens Wragg (1987:15) is die 
superior-ondergeskikte taksering (superior-subordinate) die logiese 
manier om taksering te doen.  Hy voel egter ook dat op sekere stadia, 
die superior nie oor die nodige spesialiskennis sal beskik om die 
takseerde van hulp te wees nie. Dempster (2000:30) voel ook dat 
departementshoofde alleen, veral in laerskole, nooit werklik taksering 
tot sy reg sal laat kom nie.  Hy verklaar voorts ook dat opvoeders nie 
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so openlik en deursigtig met departementshoofde omgaan soos met hul 
eweknieë nie. 
 
Dit lyk dus dat die meeste skrywers voel dat eweknie-klasbesoeke 
beter is as die van lynbestuurders, indien die observasie sinvol moet 
wees. 
 
2.3.3 Houding van opvoeders t.o.v. taksering 
 
Good & Brophy (2000:217) gee die volgende mening oor opvoeders 
wat voor probleme te staan kom : “You can lead a horse to water, but 
you can’t make it drink.”  Dempster (2000:16) gee ook toe dat 
personeel gewoonlik weerstand bied wanneer nuwe prosesse in plek 
gestel word.   
 
Volgens Bubb & Hoare (2001:3) was heelwat opvoeders in die 
Verenigde Koningryk negatief toe die stelsel van taksering vir 
opvoeders daar ingevoer was.  Hulle gaan verder deur te beweer dat 
baie opvoeders ‘n gebrek aan entoesiasme getoon het, juis oor die 
gedurige veranderinge.  Die rebelering teen verandering, is dus nie 
plekgebonde nie, maar deel van menswees. 
 
 Bubb & Hoare (2001:31) maak ook die aanname dat gedurige meting 
en observasie, nie noodwendig ‘n persoon sal laat groei nie.  Volgens 
hulle moet meting slegs toets of genoegsame groei die gewenste 
uitkoms gebring het.  Bubb & Hoare (2001:31) voel ook dat dit baie 
ongemaklik is vir ‘n opvoeder om in ‘n takseringsproses te werk met 
ander opvoeders, veral as die opvoeders meer jare ondervinding as 
hulself het. 
 
2.3.4 Weerstand tot verandering 
 
‘n Takseringsisteem impliseer meestal verandering in die bemagtiging 
van personeel. 
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 Volgens Cohen & Brand (2001:201) veroorsaak grootskaalse 
veranderinge altyd weerstand.  Hierdie weerstand moet so gou doenlik 
deur die bestuurders aangespreek word.   
 
Chaudron (1998:198) gaan weer van die veronderstelling uit dat 
bestuurders, veral wanneer hulle teen verandering is, nie altyd te vinde 
is om individue te bemagtig nie.  Hierdie bestuurders is bang dat  hulle 
hul “magte” sal moet prysgee.  Chaudron (2001:198) gaan verder deur 
te verklaar dat daar beslis veranderinge in die rolle sal wees indien ‘n 
takseringsisteem ingevoer word, maar dat hierdie rolle van bestuurders 
meer fasiliterend sal wees. 
 
Hyde (2000:157) voel dat weerstand ook in ander dele van ‘n 
organisasie kan kop uitsteek indien net sekere dele van die program 
aandag geniet, wat die takseringsisteem negatief kan beïnvloed.  Hord 
(1995:100) verwys na hierdie perspektief as segmentalisme 
(segmentalism), waar elke eenheid of program apart fungeer en daar 
geen samewerking tussen ander dele is nie.  Dit beteken dan in essensie 
dat almal wat nie betrokke was by die oorspronklike ontwikkeling tot 
verandering nie, geen eienaarskap sal aanvaar nie en dus weerstand 
teen verandering sal openbaar, wat die invoer van ‘n takseringsisteem 
insluit. Cohen & Brand (2001:222) deel ook hierdie gedagte van 
weerstand teen GGBS-strategieë. 
 
2.3.5 Ouerbetrokkenheid 
 
Die Onderwysdepartement het die ouers se bydrae tot die sukses van 
GGBS, gering geskat.  In Die Burger van 2 November 2007, maak die 
Nasionale Minister van onderwys, Me Naledi Pandor, die volgende 
stelling : “Ouers moet by kinders se leerproses betrek word”.  Dit is 
miskien die begin van die veranderde siening van ons 
onderwysdepartement dat ouerbetrokkenheid van kardinale belang is 
by die opvoeding.  Volgens Roffey (1991:5), Jackson (1991:72) asook  
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Galvin, Miller & Nash (2002:64) voel al hierdie skrywers dat ouers ‘n 
baie belangrike rolspeler by skole is.   
 
Kruger & Van Schalkwyk (1997:148) gaan verder deur te beweer dat 
as daar ‘n goeie kommunikasiekanaal tussen ouers en die skool is, die 
leerder se dissipline, akademie en bywoning sal verbeter.  Hierdie 
gedagte word deur McSherry (2001:53) onderstreep wanneer verklaar 
word dat ouers op hoogte moet wees van hoe hulle hul kinders kan 
ondersteun en behulpsaam wees. 
 
2.3.6 Veranderde organisasie 
 
Morrison (1998:15) verklaar dat die sukses van die implimentering van 
enige nuwe stelsel, die vermoë is om indiwidue se persepsies, 
houdings, gelowe, opinies en vrese aan te spreek.  Hy voel dat  dit 
belangrik is om te besef dat verandering mense aanspreek en nie die 
organisasie self nie.  Daar moet dus gedurig in aanmerking geneem 
word dat die menslike faktor belangrik is. 
 
Hierdie siening word ook deur Fullan (1997:24) weerspieël wanneer hy 
verklaar dat : 
• Individue nie geforseer kan word om anders te dink nie (p23); 
• Individue nie sal verander indien hulle so beveel word nie 
(p24); en 
• Verandering ‘n leerproses is (p27). 
 
As mens verder na Morrison (1998:26) kyk, dan was die 4 stadia, wat 
hy vir verandering voorhou, nie voluit toegepas nie.  In kort sien sy 
vier stadia so daar uit : 
• Fase Een – “ ... an exploration phase ...”. In hierdie fase 
ontwikkel die besef vir verandering; 
• Fase Twee – “... a planning phase ...”.  In hierdie fase word alle 
moontlike inligting ingesamel.  Doelwitte word gestel en 
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aksieplanne word uitgewerk. Ook word moontlike antwoorde 
vir probleme wat sou opduik, bespreek; 
• Fase drie – “... an action plan ...”. Alles moontlik word hier 
gedoen om verandering so effektief moontlik te laar geskiet.  
Leermateriale en hulpbronne moet in hierdie fase ontwikkel 
word; en 
• Fase Vier – “... an integration phase ...”. Hier word 
veranderinge met die nodige hulpstrukture geïntegreer. 
 
Met die verandering van ons sisteem na GGBS, het die Departement 
ongelukkig nie hierdie belangrike beginsels in ag geneem nie, wat 
sodoende onsekerhede aangehelp het. GGBS was geïmplimenteer 
sonder dat fase drie en vier heeltemal in plek was. 
 
2.4 OPLOSSINGS MET BETREKKING TOT TAKSERING VAN 
OPVOEDERS 
 
2.4.1 Inleiding 
 
Poster & Poster (1993:79) en Middlewood & Lumby (1998:80) se 
gevoel is dat geen enkele sisteem van taksering al die potensiële 
voordele sal kan meebring nie. Dit impliseer dus dat verskillende 
teoretiese perspektiewe m.b.t. die gebruik van taksering in plek gestel 
moet word om opvoeders professioneel te laat groei. 
 
In hierdie gedeelte word gekyk na die oplossings waardeur die 
probleme met takseringsisteme aangespreek kan word, om sodoende 
taksering meer doeltreffend te maak. 
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2.4.2 Observasie / klaskamerbesoeke 
 
Obervasie is ‘n baie belangrike aspek van taksering in die onderwys.  
Good & Brophy (2000:46) voel dat om ‘n meer akkurate beeld van 
observasie te kry, die taksateur sy  bevindinge met miskien die 
getakseerde se eweknie vergelyk.  Quinlan & Davidoff (1997:4) sê  dat 
die taksateur die getakseerde regverdig moet takseer.  Good & Brophy 
(2000:136) voel ook dat positiewe taalgebruik by observasie baie 
belangrik is.  Wragg (1987:62) se gedagte is ook dat die taksateur baie 
sensitief moet optree, veral as die getakseerde se vakkennis nog 
gebrekkig is. 
 
Bubb & Hoare (2001:52) sê dat die volgende riglyne baie belangrik 
kan wees voor die taksateur met sy observasie begin: 
¾ Besluit op ‘n dag, datum en tyd, verkieslik ‘n week voor die 
aanvanklike besoek; 
¾ Besluit oor die tydsduur van die besoek; 
¾ Wees baie duidelik oor die doel van die besoek; 
¾ Bespreek vooraf wat benodig sal word voor en gedurende die 
besoek; en 
¾ Wees positief en optimisties om die opvoeder se selfvertroue te 
versterk. 
 
Volgens Bubb & Hoare (2001:67) moet die taksateur na observasie, 
tyd spandeer om te reflekteer en te fokus op sterkpunte en areas vir 
ontwikkeling.  Good & Brophy (2000:484) voel ook sterk dat 
kwaliteit-terugvoering ná observasie ‘n vereiste is.  Dempster 
(2000:42) sê ook sterk dat konstruktiewe terugvoering belangrik is en 
dat die taksateur te alle tye professioneel moet optree.   
 
Aan die ander kant voel Bubb & Hoare (2001:49) ook dat hoe minder 
observasie ‘n opvoeder ondervind, hoe beter sal hy presteer juis omdat 
hy onder verminderde stres verkeer.  Hierdie siening word ook min of 
meer deur Dempster (2000:32) handhaaf, maar hy lê meer klem op die 
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feit dat observasie tydrowend is.  Aan die ander kant van die spektrum, 
voel Bubb & Hoare (2001:49) weer dat observasie belangrik is vir die 
assessering en monitering van ‘n opvoeder se vordering, met die doel 
van ondersteuning. 
 
Volgens Dempster (2000:32) kan die volgende benadering tot 
observasie heelwat van die probleme, soos bv. die feit dat dit 
tydrowend is, uitskakel : 
 
 
 
FASES DOEL 
 
Fase 1  
 
 
Stem ooreen met datum, tyd, 
tydsduur en oor die uitkomste  
wat bereik moet word. 
 
 
 
 
 
Pre - Observasie 
 
 
 
Fase 2 
 
 
 
 
 
Kry die nodige inligting d.m.v 
observasie, veral areas wat 
ontwikkeling nodig het. 
 
Observasie 
 
 Fase 3 
 
 
 
 
 
 
 Identifiseer vir ontwikkeling 
 Identifiseer strategieë 
 Stel ontwikkelingsdoelwitte 
 
Post - Observasie 
 
Aangepas uit Dempster (2000:32) 
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2.4.3. Mentorskap 
 
Volgens  Dempster (2000:31) is ‘n poel van mentors, wat die opvoeder 
ondersteun en behulpsaam is, die ideaal indien ‘n takseringsproses 
maksimale voordele wil oplewer.  Elke opvoeder identifiseer sy eie 
mentor wat kan help met sy ontwikkeling.  Hierdie ontwikkeling strek 
nie net tot by die klaskamer nie, maar sluit ook enige administratiewe 
pligte in wat ‘n opvoeder moet behartig.  Hierdie mentors word dan 
ook later taksateurs. 
 
Dempster (2000:38) gaan voort deur te voel dat ‘n spesiale komitee uit 
hierdie mentors gestig kan word, wat hy die Koödinerende Komitee 
(KK) noem.   
Hierdie komitee is dan verantwoordelik vir die volgende take : 
¾ Hulle bepaal die organisasie se beleid; 
¾ Hulle monitor die proses; 
¾ Hulle moet sorg dat alle doelwitte bereik word; en 
¾ Hulle moet ook opvoeders se aanspreekbaarheid kan meet. 
 
Indien daar enige onsekerhede met die toepassing van taksering is, 
moet die komitee eers die volgende doen : 
¾ Die proses kan nie begin word voordat alle onduidelikheid nie 
opgeklaar is nie; 
¾ Soos die proses vorder, kan bykomende beleide ontwikkel 
word; en 
¾ Die proses word gestandardiseer en vaardiger gemaak soos dit 
vorder. 
 
Dempster (2000:39) gaan voort deur die proses spiraalvormig voor te 
stel wat oor ‘n tydperk van twee jaar sal duur: 
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DIE  PROSES VAN TAKSERING 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. Meting van eie vermoë  
3. Waar wil u graag wees ?  
4. Hoe, waar en wanneer u 
    getakseer sal word 
5. Konsulteer met taksateur  
6. Aksieplan begin  
7. Reflekteer/Evalueer/Deel  8. Konsulteer met taksateurs  
9.  Ondersteun en ontwikkel 
10.  Terugvoering deur KK 
11.  Reflekteer/Evalueer/Deel 
12.  Waar is u nou ? 
 2. Waar is u nou ?  
 
Aangepas uit Dempster (2000:39) 
 
 
2.4.4 Professionele Ontwikkeling 
 
Volgens Good en Brophy (2000:226) is die daarstel van teikens en die 
doel om dit te bereik, belangrik vir professionele groei.  Dempster 
(2000:16) voel óók dat taksering belangrik is vir professionele groei. 
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Samewerking tussen kollegas soos vereis deur die GGBS, vorm 
volgens Quinlan & Davidoff (1997:1) en Solmon & Schiff (2004:113), 
‘n integrale deel van professionele groei.  Volgens Dempster (2000:37) 
skep hierdie samewerking ‘n soort kollegiale klimaat waarin groei kan 
ontwikkel.  Quinlan & Davidoff (1997:2) se gevoel is ook verder dat 
isolasie teëgewerk word indien daar samewerking tussen opvoeders is.  
Wragg (1987:2) sê ook dat deur met ander kollegas saam te werk, ‘n 
persoon nie in isolasie werk nie en ook nie verwerp sal voel nie.  
Volgens Quinlan & Davidoff (1997:5) is elkeen dus in beheer van sy 
eie ontwikkeling. 
 
Van Deventer & Kruger (2003:210) voel dat die taksering van 
opvoeders baie belangrik is vir professionele groei en dat programme 
daargestel moet word om die volgende uitkomste aan te spreek : 
¾ Taksering moet opvoeders help om maniere te vind om hulle 
professionele vaardighede te versterk; 
¾ Takseringsprogramme moet ook kan help met die 
indiensopleiding van opvoeders, indiwidueel sowel as 
kollektief; en 
¾ Taksering moet ook ‘n positiewe benadering wees om die 
kwaliteit van opvoeding in skole aan te spreek. 
 
2.4.5 Verandering in ‘n organisasie 
 
Beckhard & Pritchard (1997:178) gaan van die veronderstelling uit dat 
‘n takseringsisteem primêr daar is om organisasies se werkswyses te 
verander. Martin (2003:136) voel weer dat ‘n takseringsisteem die 
organisasie se kultuur, t.w. normes, waardes en sy geloofs-sisteme 
asook die organisasie se politieke-sisteme t.w. besluitnemings-prosesse 
en die vermoë-basis verander. 
  
Volgens Senge (1990:89) moet die in-werking-stelling van ‘n 
takseringsisteem in die algemeen, kwalitatiewe maniere van denke en 
optrede bevorder.  Martin (2003:99) voel egter dat voordat  sulke 
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transformasie kan plaasvind, die kultuur waarin die individu fungeer, 
eers in berekening gebring moet word.  Hargreaves (1998:129) se 
gevoel is ook dat die kultuur wat in die organisasie heers, tog die 
gedrag van indiwidue in die organisasie bepaal. 
 
Hyde (2000:170) beweer dat die organisatoriese kultuur baie keer 
beskryf word as gedeelde mites, visies en geloof wat oor die jare heen 
deel van almal geword het. Hyde (2000:181) noem verder ook dat 
hierdie kultuur wat in ‘n organisasie heers, sentraal staan vir die sukses 
van ‘n takseringstelsel, al dan nie.  Indien lede van ‘n organsiasie 
alreeds sukses behaal het met sekere veranderinge in hul organisasie, 
sal die toevoeging van die taksering ook suksesvol wees in so ‘n 
organisasie. 
 
Cohen & Brand (2001:134) maak die stelling dat die taksering van 
opvoeders mettertyd onsigbaar in ‘n organisasie behoort te word en dat 
die verantwoordelikhede van taksering alle opvoeders s’n word. 
 
2.4.6 Eweknie-evaluering 
 
Good & Brophy (2000:175) se gevoel is dat samewerking tog 
belangrik is, daarom sê hulle dat ‘n opvoeder sy werk vir iemand 
anders kan gee om te evalueer.  Op so ‘n manier reflekteer iemand 
anders oor sy werk.  Dempster (2000:37) is ook ‘n voorstander van 
hierdie manier om professionele groei te bevorder, en voel dat 
opvoeders hul werk onderlings moet uitruil.  Dit dien dan ook as ‘n 
bydraende faktor tot professionele groei en aanvaarding van 
opbouende kritiek van jou eweknie. 
 
Wragg (1987:2) voel ook dat  ‘n sekere mate van gebondenheid 
aangehelp word deur eweknie-evaluering, sodat kollegas nader na 
mekaar beweeg en dat ‘n opvoeder dus nie verwerp voel nie.  
Opvoeders moet voel dat kollegas werklik in hulle belangstel en vir 
mekaar omgee.  Goddard & Emerson (1993:5) voel ook dat 
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samewerking tussen kollegas slegs voordele inhou, want dit dien dan 
ook as motivering vir die opvoeder.  Goddard & Emerson ( 1993:14) 
gaan ‘n stappie verder deur voor te stel dat elke opvoeder ‘n kritiese 
maat(critical friend) moet kry wat dan sy/haar spieëlbeeld word.  
Hierdie maat reflekteer dan ‘n opvoeder se kwaliteite en houdings 
waarvan die opvoeder miskien nie eens meer self bewus is nie. 
 
Wragg (1987:16) voel dat selfevaluasie deur opvoeders tog belangrik is 
om van die opvoeders se optrede / gedrag te verander, voordat jou 
eweknie jou kom evalueer: 
¾ Die meeste opvoeders besluit uit hul eie om dinge te verander; 
en 
¾ Van hulle voel selfs dat dit beter is om hulself te analiseer 
voordat iemand anders dit doen 
Hierdie selfevaluasie is belangrik, want die opvoeder moet hom/haar 
eers self takseer, voordat sy/haar eweknie klaskamerobservasie kom 
doen.  Daar moet ook in gedagte gehou word dat die eweknie hulp en 
leiding aan die opvoeder kom verskaf, dus moet die opvoeder eers 
selfevaluasie doen om sy eie gebreke bloot te lê. 
 
Dempster (2000:31) voel ook dat die eweknie, wat ook optree as 
taksateur, opleiding moet ondergaan, sodat hul terugvoering aan 
kollegas meer gewig moet tel.  Dempster (2000:42) gaan voort deur te 
voel dat die eweknie as taksateur die volgende kan doen: 
¾ Moet die opvoeder professioneel vooraf ontmoet; 
¾ Moet sy eweknie kan observeer en konstruktiewe terugvoering 
kan gee; 
¾ Moet alle moontlike verslae kan voltooi en so gou doenlik aan 
die koördineerder besorg; en 
¾ Moet sy eweknie kan monitor, veral m.b.t. opvolgwerk wat die 
opvoeder moet voltooi. 
 
Campbell, Kyriakides, Muijs en Robinson (2004:125) voel dat 
taksering van opvoeders twee doelwitte het nl., professionele 
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ontwikkeling en toerekenbaarheid. Indien ontwikkelingsprogramme 
daargestel word om ‘n opvoeder se probleemareas aan te spreek, hy/sy 
verantwoording moet kan doen indien daar nie groei plaasgevind het 
nie.  Hulle heg ook verskillende konnotasies aan die taksering van die 
eweknie en die lynbestuurder. Soos reeds in 2.3.2.2 genoem, beskik 
lynbestuurders nie altyd oor die nodige vakkennis nie, wat ‘n 
wesenlike probleem is.  Campbell, et al(2004:126) se gevoel is dat die 
eweknie slegs moet help met die professionele ontwikkeling van die 
opvoeder. Die eweknie is dus nie verantwoordelik vir die stel van 
doelwitte en formele assessering van opvoeders nie. 
 
Hulle stel die volgende model vir taksering voor : 
 
 Toerekenbaarheid Ontwikkeling 
 
Eweknie 
 
 
Elkeen word ook 
verantwoordelik gehou 
vir die ontwikkeling van 
sy eweknie. 
 
 
 
Die eweknie  moet help 
met die ontwikkeling 
 
Lynbestuurder 
 
Stel ontwikkelings- 
doelwitte en resenseer dit 
gedurig 
 
 
Doen geskikte 
assessering en kyk of 
genoegsame 
ontwikkeling bereik is 
 
 
Aangepas uit Campbell, Kyriakides, Muijs en Robinson (2004:126) 
  
2.4.7 Personeelontwikkeling 
 
2.4.7.1 Inleiding 
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Sybouts & Wendel (1994:148) sê gehalte-onderrig berus op: 
¾ Kwaliteit opvoeding deur kwaliteit opvoeders en 
¾ Die feit dat opvoeding ‘n aanhoudende(continuous) proses is 
waar verandering en leer gedurig moet plaasvind. 
 
Die ontwikkeling van die personeel is dus van kardinale belang 
waar verandering aangemoedig word.  Rebore (2001:345) voel ook 
dat aanhoudende ontwikkeling en die daarstel van 
ontwikkelingsprogramme, die opvoeders weetgierig maak oor 
nuwe ontwikkelings en veranderinge.  Hy (p.180) sê ook  dat 
ontwikkelingsprogramme geleenthede aan opvoeders bied om hul 
vaardighede op te skerp.  Hulle kan dus op hierdie manier 
ontwikkel sodat taksering tot sy reg kan kom. 
 
Mnr Cameron Dugmore, Provinsiale Minister van Onderwys, 
verklaar in Die Burger van 27 Augustus 2007, die volgende oor die 
professionele ontwikkeling van opvoeders : 
¾ “ As daar van ons verwag word om opleiding te verskaf, 
moet ons oplei; 
¾ Gehalte-onderrig kan nie net beperk word tot wat in die 
klaskamer gebeur nie.” 
 
Selfs Prestasiestandaard 5, Aanhangsel E, handel oor die  
professionele ontwikkeling van opvoeders wanneer hulle getakseer 
moet word.  Professionele ontwikkeling is dus belangrik wanneer ‘n 
opvoeder getakseer word. 
  
2.4.7.2 Ontwikkeling van opvoeders wat getakseer moet word 
 
Volgens Goddard & Emerson (1993:11) is personeelontwikkeling 
belangrik veral om opvoeders te motiveer en die verkryging van 
werksbevrediging. Burgess, Connor, Galloway, Morrison & Newton 
(1993:42) voel ook dat dit belangrik is dat die groep wat ontwikkel 
word, ‘n bydrae moet kan lewer tot die indiensopleiding van kollegas.  
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Hulle beweer dat indien opvoeders betrokke is by die besluitneming, 
hulle waarde heg aan hulle betrokkenheid en hulle sodoende belangrike 
bydraes tot die organisasie kan maak.  Hulle voel dus dat die SOS, 
SBL (sien lys van terme) en die ander personeellede, ‘n gesamentlike 
besluit oor personeelontwikkeling moet neem. 
 
Volgens Rebore (2001:38) is beplanning ‘n algemene verskynsel by 
alle menslike ondervindinge. Sy argument is dat voor ‘n indiwidu op ‘n 
reis sou gaan, hy eers sou wou weet waarheen hy op pad is en wat die 
beste manier is hoe om daar te kom. Die huidige posisie van die skool 
sou dus as vertrekpunt dien om toekomstige ontwikkeling te bepaal.  
Hierdie selfde siening word deur Bradley (1991:6) weerspieël wanneer 
hy verklaar dat die bestuur van die skool ‘n duidelike uitkyk moet 
openbaar oor die huidige posisie voordat personeelontwikkeling beplan 
word. 
 
Om personeelontwikkeling te bepaal, stel Bradley (1991:17) sy proses 
van ontwikkeling soos volg saam : 
 
( 5 ) Wat doen ons as organisasie ?  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Aangepas uit Bradley ( 1991:17) 
 
( 1 ) Na wat moet ons as organisasie kyk ? 
( 2 ) Waar is ons as organisasie nou ? 
( 4 ) Hoe kom ons daar ? 
( 3 ) Waar wil ons graag wees ? 
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Hierdie siklus van Bradley (1991:17) begin met die vraag : “Waarna 
moet ons kyk?”  Shaw (1995:41) argumenteer dat die eerste stap na die 
skep van programme vir ontwikkeling eers die bepaling van die 
huidige stand van sterktes en gebreke is. Hy verklaar verder dat die 
identifikasie van die organiasie se behoeftes die belangrikste is voordat 
die behoeftes van die indiwidu bepaal kan word. Hierdie bepaling van 
behoeftes, moet volgens Oldroyd & Hall (1991:62) demokraties 
geskied en nie op indiwidue afgeforseer word nie. 
  
2.4.8 Leierskap 
 
2.4.8.1  Inleiding 
 
Die leierskap van die skool, veral die bestuurspan, vorm ‘n integrale 
deel vir die implimentering van die taksering van opvoeders en daar 
moet ‘n verband wees tussen leierskap en die taksering van opvoeders.  
Taksering gaan dus nie net oor persoonlike ontwikkeling nie, maar ook 
oor toerekenbaarheid van die indiwidu, deur gekontroleerde prosesse.  
Taksering gaan dus daaroor om die indiwiduele opvoeder ‘n effektiewe 
lid van die organisasie te maak en hier is die korrekte leiervaardighede 
essensieel tot die voordeel van die organisasie (West-Burnham, 
1993:7). 
 
Volgens die Prestasiestandaarde van die Nasionale Onderwys= 
departement, Aanhangsel E, word die bestuurspan ook op hulle 
leiersvermoë getakseer, nl. 
¾ Prestasiestandaard 8 - Administrasie van hulpbronne; 
¾ Prestasiestandaard 9 - Personeelontwikkeling; 
¾ Prestasiestandaard 10  - Besluitneming/ aanspreeklikheid; 
¾ Prestasiestandaard 11 - Leierskap/kommunikasie; 
¾ Prestasiestandaard 12 - Beplanning. 
 
Volgens April, Macdonald, Vriesendorp (2003:25) is die leierskap in 
die huidige tydvak baie belangrik, want met al die nuwe verwikkelinge 
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en  veranderinge, verg dit nie net sterk leierskap nie, maar ook nuwe 
benaderings tot veranderinge. 
  
2.4.8.2  Belangrikheid van leierskap t.o.v. taksering van opvoeders 
 
Bennis, na wie Solmon & Schiff (2004:247) verwys, verklaar dat ‘n 
leier eers moet lei en dan bestuur.  Hy gaan voort deur te verklaar dat 
‘n leier transformatiewe leier-eienskappe moet openbaar om 
transformasie suksesvol te kan laat gebeur. 
 
Volgens Wragg (1987:15) kan die hiërargiese manier van taksering 
verander word deur dit meer deursigtig te maak.  Hy voel dat op sekere 
gebiede die senior nie die spesialiskennis sal hê om te alle tye hulp aan 
te bied nie.  Sy gevoel is dat die ondergeskikte(subordinate) sy senior 
kan takseer.  Op hierdie manier kan die twee mekaar aanvul. 
 
Volgens South Africa - Collective Agreement Number 8 behels die rol 
van die prinsipaal, m.b.t. die taksering van opvoeders in die Suid-
Afrikaanse skole, die volgende : 
¾ Inisieer die proses van taksering; 
¾ Berei voor en monitor die proses vir die evaluelingssiklus; 
¾ Verbind die evaluasie met die Ontwikkelingtakserings Sisteem 
en die Skoolontwikkelingsplan; 
¾ Monitor die effektiwiteit van die taksering en dien 
ooreenkomstig verslag; en 
¾ Maak seker dat die takseringsverslae geliasseer word. 
 
Good & Brophy (2000:482) voel dat die bestuur van skole groeperinge 
moet aanmoedig, wat kan bestaan uit groepe vir die kurrikulum, self-
ontwikkelingsgroepe en studiegroepe.  Dempster (2000:37) is ook ‘n 
voorstander van die vorming van klein groeperinge waar intellektuele 
gesprekke kan plaasvind. Hierdie groeperinge sal veral van nut word 
om opvoeders met negatiewe houdings se sienswyse te verander, deur 
hulle byvoorbeeld deel van intellektuele gesprekke te maak.  Hulle kan 
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miskien van sienswyse verander indien hulle dan ook “geforseer” word 
om, veral t.o.v. die kurrikulum, in groepe saam te werk.  Hier wil ek 
spesifiek verwys na 3.5.2.1.5, waar twee opvoeders se gesindhede 
positief verander het na hul werkswyse in hierdie groepe. 
 
Bennis, aangehaal deur Solmon & Schiff (2004:248), voel veral dat die 
bestuurder, saam met ‘n gemengde groep van intellektuele met 
verskillende vaardighede, die uitvoerende bestuur van die organisasie 
moet vorm. Hierdie groep persone moet versoenbaar(compatible) wees 
sodat hulle maklik as ‘n groep kan saamwerk.  Hierdie groep vorm dus 
‘n basis van kennis en vaardighede wat die indiwidu hulp aanbied, 
ondersteun en bemoedig en sodoende dus help met die totale 
ontwikkleing van die opvoeder. 
 
2.4.8.3 Die bou van persoonlike en interpersoonlike verhoudinge 
 
Om persoonlike verhoudinge te bevorder, en ook as ‘n manier van 
probleemoplossing, sal ek Mitchell & Sackney (2000:46) se twee 
kondisies, nl ‘n affektiewe klimaat asook ‘n kognitiewe klimaat 
onderskryf. 
 
Volgens Mitchell & Sackney (2000:46), berus die bou van ‘n 
affektiewe klimaat op twee pilare, nl bekragtiging (affirmation) en 
uitnodiging (invitation). Die element van bekragtiging, kan as 
belangrik beskou word, want dit wys dat alle opvoeders se insette 
belangrik is.  Jy hoef nie noodwendig met ‘n kollega saam te stem nie 
(Mitchell & Sackney, 2000:46), maar jou bydrae is net so belangrik 
soos enige ander kollega s’n.  Die bou van hierdie verhoudinge kan die 
bestuurspan van hulp wees met probleemoplossings, maar ook om 
negatiewe opvoeders se insette te ontleed en te evalueer.  Mitchell & 
Sackney (2000:47) vorm vir my die kernsin om veral negatiewe 
opvoeders te bereik, nl : “The person does not have to agree with you.  
What is important is that they value what you say.” 
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Vir die leierskap om werklike probleme aan te spreek, moet hulle ook 
Fullan (1997:24) se idee in gedagte hou dat verandering nie oornag sal 
plaasvind nie, maar slegs die begin van ‘n reis is.  Die leierskap kan 
ook die volgende van Morrison (1998:15) in gedagte hou : “... change 
concerns people more than content.”  In die opvoeding is dit belangrik 
om dit in gedagte te hou leierspanne, want ons as mense moet as 
“change-agents”, optree. 
 
Mitchell & Sackney (2000:47-49) doen die volgende aan die hand wat 
vrugtevol deur die leierskap aangewend kan word, veral m.b.t. 
negatiewe opvoeders: 
 Stel dit duidelik dat elkeen se insette waardevol is; 
 Moenie kollegas se idees ignoreer nie; 
 Moenie kollegas in die rede val nie; en 
 Tree te alle tye konsekwent op.  
 
Om kollegas se vertroue te wen, stel hulle die volgende voor: 
 Eerlikheid; 
 Eerbaarheid; 
 Openheid / deursigtigheid; 
 Omgee vir mekaar; 
 Betroubaarheid; en 
 Mededeelsaamheid. 
 
Ek voel dat goeie leierskap, veral m.b.t. die oplos van probleme, ‘n 
meer demokratiese benadering moet aankweek.  Leierskap kan meer 
klem lê op konstruktiwistiese leiereienskappe, wat ‘n meer 
demokratiese benadering is.  Hier dink ek veral aan Robbins 
(1997:391) se twee demokratiese style, nl : 
- demokraties-raadplegend (consultitive ) en 
- demokraties-deelnemend (participative ). 
 
Dubrin (1998:67) se “Walking the talk” en Mitchell & Sackney 
(2000:18) se “espoused theory” en “theory-in-use”, loop parallel.  
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Twee verskillende terme word gebruik, maar in teorie kom dit op 
dieselfde neer.  Dit wat ons as leiers propageer en ons optrede moenie 
in kontras met mekaar staan nie.  Dit wat dus sê, en dit wat jy doen 
moet in balans wees.  Verandering moet dus van binne kom en jy moet 
dit kan uitleef.  Hierdie element van verhoudings bou is uiters 
belangrik vir die sinvolle implimentering van ‘n takseringsisteem. 
 
2.5 KONKLUSIE 
 
Die literatuurstudie wat in hierdie hoofstuk beskryf word, laat die lig 
val op die belangrikheid van die taksering van werknemers in die 
algemeen en opvoeders in die besonder.  In die besonder is gekyk na 
die invloed van ‘n takseringstelsel, die moontlike probleme m.b.t. die 
implimentering daarvan en maniere waarop probleme aangespreek kan 
word. 
 
Met die studie is dit duidelik dat ‘n takseringsisteem ‘n beduidende 
invloed op die professionele  ontwikkeling van opvoeders kan hê, maar 
dat sekere probleme, veral die negatiewe gesindhede van opvoeders, 
eers uit die weg geruim moet word.  Om dit te bewerkstellig, moet die 
skoolleierskap ‘n belangrike rol speel t.o.v. die skep van ‘n positiewe 
klimaat, sowel as met die monitering van die toerekenbaarheid van die 
opvoeders 
 
Dit is ook duidelik dat personeelontwikkeling en die daarstel van 
ontwikkelingsprogramme, uiters belangrik is.  Dit is ook belangrik dat 
konsensus en samewerking noodsaaklik is om groei en professionele 
ontwikkeling te bewerkstellig. 
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HOOFSTUK 3 
  
EMPIRIESE STUDIE/PROSES 
  
3.1            Inleiding 
 
My primêre mikpunt met hierdie navorsing was om eerstehandse 
ervaring op te doen met betrekking tot opvoeders se ervaring met die 
GGBS. Heelwat informele gesprekke en semi-gestruktureerde 
onderhoude is met verskeie opvoeders gevoer.  Twee keer was 
vraelyste ingevul, een aan die einde van 2004 (Aanhangsel B), en die 
tweede aan die begin van 2007 (Aanhangsel C).  By die vraelyste het 
ek my ook laat lei deur Strauss & Corbin (1998:74) se siening dat 
vraelyste primêr gebruik moet word om informasie te versamel. 
 
3.2           Navorsingstradisie 
 
3.2.1           Inleiding 
 
Gedurende die versameling van data, was daar veral van vraelyste, 
semi-gestruktureerde onderhoude en informele gesprekke gebruik 
gemaak.  Hierdie metodes was slegs gerig op opvoeders by die twee 
skole waar my navorsing gedoen is.  Ek gee onderwys aan een van 
hierdie twee skole.  Die keuse vir die gebruik van die buurskool, is 
bepaal deur die feit dat albei skole dieselfde sosio-ekonomiese 
probleme ervaar.  Die belangrikste metode van data-invordering was 
die vraelys wat ook die belangrikste meetinstrument gevorm het. Ek 
het ook my eie vraelys opgestel om die eenvoudige rede dat ek nie ‘n 
geskikte een kon kry nie.   
 
3.2.2            Kwantitatiewe navorsing 
 
Collins, Du Plooy, Grobbelaar, Puttergill, TerreBlanche, Eeden, Van 
Rensburg en Wigston (2000:90) voel dat die kwantitiewe benadering 
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ten doel het om die algemeen geldende verklarings van verskynsels of 
fenomene te ondersoek.  Daarom, volgens hulle, is hierdie benadering 
meer gestruktureerd en gekontroleerd.  Kincheloe (2002:129) se gevoel 
is ook dat hierdie positivistiese tradisie die enigste manier is om 
menslike foute uit te skakel en om sodoende ‘n meer getroue manier 
van navorsing te kry. 
  
Collins, et al. (2000:90) sê dat hierdie tipe benadering se reikwydte 
groter en meer universeel van aard is en kan ook met presiesheid 
afgebaken word.  Hulle uitgangspunte is dan ook dat: 
 “wetenskaplike kennis feitelik gefundeer moet wees op dinge 
wat sintuiglik waargeneem en gemeet kan word; en 
 die navorsingsproses waardevrye kennis kan oplewer.” 
 
Metodes en tegnieke wat, volgens hulle voorkeur moet geniet by 
hierdie tipe navorsing, is die volgende(p90): 
 “konseptualisering van begrippe wat geoperasionaliseer kan 
word in meetinstrumente; 
 data-insamelingstegnieke, soos gestruktureerde vraelyste en 
skedules; en 
 data-ontledingstegnieke, wat wissel van eenvoudige 
kruistabellering van die data tot ingewikkelde analisetegnieke.” 
 
Wellington (2000:15) deel die konsep van Collins et al. (2000:90) dat 
hierdie tipe navorsing objektief en waardevry is.  Daarteenoor, voel 
Wiersma & Jurs (2005:14) weer dat kwantitatiewe navorsing meer 
teoreties van aard is as kwalitatiewe navorsing. 
 
Gesien uit bogenoemde skrywers se sienswyse, is dit dus belangrik om 
die twee metodes te meng om beide die subjektiewe en objektiewe 
realiteite in die wêreld te verstaan. 
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 3.2.3           Kwalitatiewe navorsing 
 
Collins, et al. (2000:91) sê die volgende oor die kwalitatiewe 
benadering: “Die vertrekpunt by kwalitatiewe navorsing is om die 
studie-objek, die mens, binne unieke en betekenisbelaaide menslike 
situasie of interaksie te bestudeer.” Volgens hulle is dit dikwels  
waarneming wat die ondersoek genereer. Hulle verklaar verder dat: 
“Hoewel kwalitatiewe navorsing nie op rigiede prosedures gebaseer is 
nie, gee dit tog die navorser strategieë om die navorsing te organiseer 
en om data te versamel en te verwerk of te vertolk.” 
 
Strauss & Corbin (1998:33) sê egter dat om ‘n goed ontwikkelde, 
deurdagte teorie te bou, ‘n navorser van alle metodes gebruik moet 
maak om sy teorie te staaf.  Hy noem dit ‘n wisselwerking tussen 
kwalitatiewe en kwantitatiewe navorsing. Johnson en Christensen 
(2004:162) se gedagtewisseling is dieselfde, maar hulle noem dit 
gemengde navorsing.  Dit sou dus sin maak om die twee benaderings te 
kombineer vir maksimum trefkrag. Volgens Strauss (1998:31) moet 
kwalitatiewe en kwantitatiewe metodes mekaar komplimenteer en 
aanvul. 
 
Saunders, Lewis & Thornhill (2003:282) sê dat die multi-metodiese 
benadering baie meer effektief as die enkel-metode benadering is.  
Volgens hierdie metode word vraelyste gekomplimenteer met 
onderhoude en observasies om sodoende ook deelnemers se houdings 
te ontdek en te verstaan.  Op hierdie manier sou opvoeders ook uiting 
kon gee aan hul wanpersepsies, frustrasies en vrese.  My hooftaak was 
om die opvoeders toe te laat om oor hulle vrese en verwagtinge uiting 
te gee.   
 
      Met die kwalitatiewe benadering, was op die volgende klem gelê: 
¾ Die opvoeders is bestudeer in terme van hul eie definisie van die 
wêreld ( hul eie perspektiewe ); 
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¾ Daar is gefokus op die subjektiewe ondervindinge van die verskillende 
indiwidue; en 
¾ Sensitiwiteit is toegepas op die manier oor hoe opvoeders met mekaar 
kommunikeer. 
 
3.3            Skole en respondente betrokke in die studie 
 
Ek het ons skool as basis gebruik.  Hierna verwys ek na die skool as 
Skool A. Skool A is geleë in Mosselbaai, in die Wes-Kaap Provinsie.  
Huidiglik is daar 31 opvoeders en 1020 leerders.  Die buurskool is in 
dieselfde omgewing geleë met 13 opvoeders en ongeveer 500 leerders.  
Hierna sal na die skool as Skool B verwys word. 
  
Daar is van die volgende rolspelers gebruik gemaak: 
¾ Skool A se opvoeders, waar ek ook die GGBS-koördineerder is; 
¾ Die drie departementshoofde, wat ook optree as lynbestuurders, van 
Skool A; 
¾ Die opvoeders van Skool B; 
¾ Die GGBS-koördineerder van Skool B; en 
¾ Die GGBS-koördineerder van die WKOD, wat in die OBOS kantoor te 
George werksaam is. 
  
3.4          Dataversameling 
 
3.4.1           Inleiding 
 
Soos reeds bo aangedui, is daar reeds aan die einde van 2004 met 
navorsing begin. Vraelyste is aan opvoeders van beide Skool A en 
Skool B oorhandig. Nie-amptelike klasbesoeke was by Skool A gedoen  
om na probleme van die opvoeders te luister en om ook op die gedrag 
van die leerders in die klaskamers te let.  Aan die begin van 2005 was 
die probleme legio, met minimale of geen hulp van die 
Onderwysdepartement nie.   
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Toe ons GGBS moes invoer in die skole, was daar geen strukture in 
plek om opvoeders van hulp te wees nie.  Geen agtergrond is verskaf 
en geen opleidingsessies is aangebied nie.  Elke skool was dus op sy 
eie aangewese om die bal aan die rol te sit.  Dit was dus verstane dat 
opvoeders negatief teenoor die stelsel ingestel sou wees. Hierdie 
negatiwiteit was duidelik gedurende 2005 waarneembaar en die 
opvoeders het nie geskroom om hulle gevoelens uit te druk nie.  Een 
opvoeder het prontuit verklaar dat die hele stelsel “‘n mors van tyd is”. 
 
Met die rolspelers was daar soos volg te werk gegaan: 
¾ Vraelyste was in 2004 (Aanhangsel B) aan al die opvoeders van Skool 
A en Skool B verskaf wat voltooi moes word; 
¾ Die vraelyste was opgevolg met informele gesprekke; 
¾ Die departementshoofde van Skool A is na ‘n eksterne plek genooi 
waar hulle informeel, gesellig verkeer het en informele gesprekke 
gevoer het; 
¾ ‘n Een-tot-een gesprek was met Skool B se koördineerder en prinsipaal 
gehou. 
¾ Nie-amptelike klasbesoeke was gedoen om die leerders se gedrag waar 
te neem en informele observasie van die opvoeder te doen. Geen 
leswaarneming was hier gedoen nie en die besoeke het hoogstens 15 
minute geduur; en 
¾ ‘n Tweede stel vraelyste was aan die begin van 2007 (Aanhangsel C), 
aan opvoeders by altwee skole gegee. 
 
‘n Afspraak (Veal 2006:273) ( Aanhangsel A ) was met Skool B se 
prinsipaal gemaak om toestemming te kry om die  personeel toe te 
spreek en ook vraelyste aan hulle te oorhandig.  ‘n Semi-
gestruktureerde onderhoud was ook met die GGBS-koördineerder 
gevoer.   
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3.4.2           Vraelyste 
 
3.4.2.1  Inleiding 
Vraelyste is een van die dataversamelings-metodes waarvan gebruik 
gemaak was. Volgens Johnson en Christensen (2004:164) is die 
hoofdoel van vraelyste om meestal kwantitatiewe response vanaf 
respondente te ontvang.  Johnson en Christensen (2004:168) se idee 
van oop vrae is gevolg om sodoende die respondente ook toe te laat om 
die vrae in hul hul eie woorde te voltooi. 
 
3.4.2.2  Riglyne en kenmerke 
 
Die volgende riglyne/kenmerke van Saunders, Lewis & Thornhill         
( 2003:281 ), is baie relevant en het ook van die redes ingesluit hoekom 
van vraelyste gebruik gemaak was : 
¾ Gebruik gestandaardiseerde vrae sodat alle respondente dit op 
dieselfde manier interpreteer; 
¾ Omdat elke respondent op dieselfde vrae moet reageer, is dit ‘n 
baie effektiewe manier vir monsterneming; 
¾ ‘n Vraelys is selfgeadministreerd, want die respondent kan dit 
sonder die navorser se bystand invul (hierdie stelling word ook 
in Collins et al., 2000:186 weergegee); en 
¾ Hierdie manier van data-invordering is relatief gouer, 
goedkoper en relatief anoniem 
 
Volgens Veal (2006:231), hang die akkuraatheid van die vraelys van 
die respondent se eerlikheid, sy vermoë om gebeure te herroep asook 
die formaat van die vraagstelling af.  Volgens Collins et al. (2000:171) 
moet ‘n vraelys ook baie diskreet behandel word om die getrouheid 
daarvan te verseker. Die vraelyste was aan elke opvoeder persoonlik 
oorhandig en persoonlik verduidelik wat ek van elkeen verwag het.  
Hier was daar van Collins et al. (2000:175) se primêre data-invordering 
gebruik gemaak. 
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3.4.2.3           Voordele van vraelyste 
 
Soos reeds genoem, is ‘n voordeel van ‘n vraelys dat indien 
respondente self die vraelyste voltooi, dit gouer, goedkoper en relatief 
anoniem bly volgens Veal (2006:235).  Hierdie siening word ook deur 
Collins et al. (2000:186) gedeel. Voorts sê Collins et al. (2000:181) 
ook dat oopvrae in vraelyste die responente aanmoedig om “hulle 
houdings, emosies, idees, gevoelens, voorstelle of menings in hul eie 
woorde uit te druk.”  Collins et al.  (2000:200) voel ook dat 
“groepadministrasie”, soos ek dit gedoen het, ‘n hoë responskoers het, 
juis omdat die lyste persoonlik ingevorder is.   
 
3.4.2.4            Nadele van vraelyste 
 
Saunders, et al. (2003:283) noem dat kontaminasie die geldigheid van 
vraelyste kan beïnvloed. Kontaminasie of besmetting vind plaas  
wanneer respondente nie genoegsame kennis van die onderwerp het nie 
en hulle die antwoorde raai om jou as navorser tevrede te stel.  
Tweedens bespreek hulle hul antwoorde met ander en “besmet” 
sodoende hul antwoorde. Om hierdie probleem op te los, is die  
vraelyste persoonlik oorhandig en weer gaan haal. Die respondente 
was genoegsame tyd toegelaat om die vraelyste te voltooi, maar nie 
genoegsame tyd om hul antwoorde met mekaar te vergelyk nie.  Elke 
respondent het die vraelys in die privaatheid van sy/haar eie klaskamer 
voltooi, juis om “besmetting” te minimaliseer. 
 
Veal (2006:232) voel dat vrae eenvoudig gestel moet word, sal – 
¾ Respondente, veral wanneer hulle van aangesig-tot-aangesig 
met die vraesteller is, hulle aandeel of vergroot of verklein; 
¾ Respondente bloot antwoorde sal verskaf om die opsteller 
tevrede sal stel; en 
¾ Respondente somtyds probleme hê om van die gebeure op te 
roep en te onthou. 
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Al die bogenoemde redes kan dus die geldigheid van die vraelys  
bevraagteken (Veal 2006:271). 
 
3.4.2.5            Administrasie van die vraelys 
 
Die vraelys was opgestel met die beginsels van Veal (2006:232), 
Johnson en Christensen (2004:166) en McMillan en Schumacher 
(1993:238) in gedagte.  Nadat die vraelys voltooi is, is dit vooraf met 
‘n loodslopie (Johnson en Christensen 2004:166) op my studieleier, 
asook ‘n groep studente getoets. 
 
  Die volgende ontwerp, m.b.t. die benadering van vraelyste, is uit Veal 
  (2006:249) aangepas en gebruik : 
 
 
 
 
  
 
 
 
Toetslopie 
Ontwerp 
van 
vraelys 
Lys van 
informasie 
verlang 
Bestuurs 
probleme 
met GGBS 
 
 
Regstellings 
 
Finale 
vraelys 
 
 
 
 
 
Aan die einde van 2004 was vraelyste (Aanhangsel B) aan die 
personeel van Skool A uitgereik waarin hulle hul vrese en verwagtinge 
moes uitspel. In 2004 is ‘n afspraak met Skool B se prinsipaal gemaak 
om reëlings te tref om die skool te besoek (Aanhangsel A),            
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(Veal 2006:273) vir ‘n kans om die volle personeel toe te spreek en 
inligting te verskaf oor die navorsing en vraelyste uit te deel.   
 
Dit was pertinent en duidelik by albei skole benadruk dat die invul van 
die vraelys opsioneel was.  Niemand was dus onder enige verpligting 
om die vraelys te voltooi nie en geen kwade gevoelens sou gekoester 
word indien iemand sou weier om die vraelys te voltooi nie.  Die 
proses is weer gedurende 2007 met die twee skole herhaal omdat 
ervarings gedurende die twee jaar aannames kon laat verander of 
versterk het. 
 
Gelukkig kon ongeveer 95% van die vraelyste ingevorder word wat 
dus ‘n getroue weergawe van die opvoeders se gevoelens weerspieël  
het. 
 
3.4.3            Observasie 
 
3.4.3.1  Inleiding 
 
Die observasies wat gedoen was, was heel informeel.  Veal (2006:177) 
beskou observasies as aanvullend tot vraelyste en onderhoude  Hierdie 
observasies was slegs by Skool A gedoen.  Tyd, en eie verpligtinge by 
Skool A, het my nie toegelaat om Skool B vir observasies te besoek 
nie.  Johnson en Christensen (2004:187) beskou ook die lang tyd wat 
deur observasie in beslag geneem word, as een van observasies se 
grootste beperkinge.   
 
3.4.3.2            Nadele van observasies 
 
Uit Strauss & Corbin (1998:206), Johnson en Christensen (2004:187) 
en Saunders et al. (2003:230), verweef met my eie idees, kan die 
volgende beperkings van observasie as data-versamelingsmetode 
beskou word : 
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¾ Intensiewe waarnemings verg vaardighede wat eers oor ‘n 
bestek van ‘n paar jaar aangeleer kan word – mens word dus 
nie oornag sommer ‘n goeie waarnemer nie; 
¾ Waarneming neem heelwat tyd in beslag; 
¾ Die proses van waarneming kan duur word, veral as mens ander 
instellings ook gereeld moet besoek; 
¾ Respondente se gedrag word beïnvloed deur die 
teenwoordigheid van die waarnemer; en 
¾ As die navorser ‘n kollega is van diegene wie hy/sy waarneem, 
kan dit ‘n invloed uitoefen op hoe die mens wat waargeneem 
word, reageer. 
 
3.4.3.3             Observasie as data versamelings-instrument 
  
Die waarnemings was doodgewone informele klasbesoeke waar 
opvoeders moed ingepraat was.  Veral gedurende 2005 en 2006 was 
klasbesoeke baie problematies. Dus die  naturalistiese waarneming, 
soos uiteengesit in Johnson en Christensen (2004:187), gevolg.  Die 
opvoeders was in hulle klasse waargeneem wat vir hulle dus natuurlik 
sou wees.  Opvoeders was baie onseker, en dit is in hul optrede 
weerspieël.  Hulle het baie verskonened opgetree indien sekere 
strukture nie in plek was nie.   
  
Beide Saunders et al. (2003:225) en Johnson en Christensen 
(2004:189) deel waarneming as data versamelingsmetode in 4 dele of 
kwadrante : 
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Die onderstaande skets is aangepas uit Saunders (2003:224) : 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
Navorser se 
identiteit is 
onbekend 
Navorser 
neem die 
aktiwiteite 
waar
Navorser se 
identiteit is 
bekend 
Navorser 
neem deel 
aan 
aktiwiteite
Kwadrant 1 
Deelnemer as 
waarnemer 
Kwadrant 2 
Volle 
deelnemer 
Kwadrant 3 
Waarnemer as 
deelnemer 
Kwadrant 4 
Volle 
waarnemer 
 
 
Volgens Johnson en Christensen (2004:189) en Saunders (2003:225) 
werk die 4 kwadrante soos volg: 
¾ Volle deelnemer – die navorser word, of is deel van ‘n groep 
wat hy/sy navors, maar die groep het geen idee dat hulle 
nagevors word nie; 
¾ Deelnemer as waarnemer – die navorser spandeer baie tyd 
met die groep, en maak ook deel uit van die groep.  Die groep 
is bewus van sy/haar navorsing; 
¾ Waarnemer as deelnemer – die navorser spandeer ‘n beperkte 
tyd met die groep.  Hulle is ook bewus van sy/haar navorsing 
op hulle; en 
¾ Volle waarnemer – die navorser bestudeer die groep sonder 
dat hulle daarvan bewus is. 
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 Vir die doel van hierdie navorsing, was daar meer oorgehel na die 
linkersy van die kwadrant.  Die lede was bewus van die navorsing en 
ek was deel van die personeel.  Dit is soos Saunders et al. (2003:222) 
dit stel.  Ek het nie net ondervinding deur waarneming opgedoen nie, 
maar ek voel dit aan en deurleef dit ook, want ek is nog steeds deel van 
die groep. 
 
Johnson en Christensen (2004:186), McMillan en Schumacher 
(1993:260) en Saunders et al. (2003:237) maak daarvan melding dat 
die observasie onopsigtelik moet wees.  Ongelukkig kon daar egter nie 
aan hierdie vereiste voldoen word nie, omdat die opvoeder in sy klas 
waargeneem moes word.  As rede vir hulle standpunt, sê hierdie 
skrywers dat die respondente se gedrag verander sodra hulle bewus is 
dat hulle waargeneem word.  Dit kan dus in ‘n mate die betroubaarheid 
en geldigheid van die navorsing beinvloed.  Hierdie standpunt was in 
ag geneem tydens analise van die data. 
 
Beide Johnson en Christensen (2004:186) en Saunders et al. 
(2003:237) noem dat daar al bewyse gelewer is dat mense se houdings 
en optrede nie altyd ooreenstemmend is nie. Dit was beslis 
waargeneem tydens informele besoeke. Selfs om met die lesaanbieding 
voort te gaan, was vir sommige opvoeders senutergend.  Dit was 
opvallend dat die ervare opvoeders nie juis ‘n probleem met 
klasbesoeke gehad het nie. Hulle het geweet hoe om op te tree en het 
normaalweg voortgegaan. 
 
Die minder-ervare opvoeders was gemaklik om hul leerders se werk te 
vertoon en te wys wat hy/sy alreeds vermag het.  Wanneer dit egter by 
lesaanbiedinge gekom het, en wanneer ek hulle daarna uitgevra het, het 
hulle onseker geraak.  Daar moet ook in gedagte gehou word dat nie 
werklike lesaanbiedinge aangehoor was nie. Die klasbesoeke was heel 
informele besoeke om die klasatmosfeer waar te neem. 
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Observasie het ook getoon dat sekere opvoeders se denke en optrede 
oor tyd nie verander het nie. Hulle het voortgegaan soos hulle die 
afgelope jare gedoen het. 
 
Lynbestuurders van Skool A (Aanhangsel H), het veral in 2005 geen 
klasbesoeke gedoen nie en het dus nie die lesobservasie-datablad          
(Aanhangsel F), voltooi nie.  Alhoewel hulle die besoeke moes doen 
om sodoende hulp te verleen indien dit benodig word, was dit tog nie 
gedoen nie.  Volgens hulle was tyd die grootste verskoning waarom dit 
nie gedoen is nie.  Een lynbestuurder het ook genoem dat hy nie ‘n 
kollega kan besoek indien hyself nog onseker was wat van hom verwag 
word nie. 
  
3.4.4            Onderhoude 
 
3.4.4.1  Inleiding 
   
  Onderhoude het naas vraelyste, ‘n belangrike aspek van die data-  
insameling gevorm. Daar was besluit om dit buigsaam en aanpasbaar te 
hou (McMillan en Schumacher 1993:250).  Die benadering was baie 
informeel, om die respondente meer op hulle gemak te hou, juis omdat 
hulle bekend was aan my. 
 
Volgens Williams (2005:170) bestaan daar nie so iets soos informele 
onderhoude nie. Hierdie stelling mag meer van toepassing op die 
respondent en veral vir werksoekers wees. Sy voel ook dat dit 
belangrik is om ‘n persoon eers op sy gemak te stel voordat met die 
onderhoud begin word (2005:7).  McMillan en Schumacher (1993:253) 
voel ook dat die onderhoudvoerder vriendelik, ontspanne en 
belangstellend moet optree.  Dit sal dan ook help om die respondent op 
haar/sy gemak te stel. 
 
Daar was sover as moontlik probeer om bostaande riglyne te volg en 
toe te pas tydens die onderhoude wat met die respondente gevoer was. 
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3.4.4.2           Voordele van onderhoude 
 
Die voor- en nadele vir onderhoude, het ek uit die onderstaande 
literatuur gekry, nl -Veal (2006:197-200), McMillan en Schumacher 
(1993:250,254), Saunders et al. (2003:254), Williams (2005:20), 
Collins et al. (2000:184) en Johnson en Christensen (2004:178, 179) : 
¾ Onderhoude is buigsaam en aanpasbaar; 
¾ Omdat ‘n onderhoud ‘n dialoog tussen die respondent en die 
onderhoudvoerder is, kan onduidelike vrae opgelos word; 
¾ ‘n Bandopnemer kan ‘n hulp wees om later weer terug te speel; 
¾ Respondente kan maklik gerus gestel word indien hulle 
senuweeagtig sou wees; 
¾ ‘n Openhartige gesprek kan gevoer word; 
¾ By die oopvrae kan respondente hul eie sieninge weergee; 
¾ Respondente hoef nie geletterd te wees nie; 
¾ Gesigsuitdrukkings kan ook waargeneem en aangeteken word; 
en 
¾ Bykomende inligting kan bekom word deur van opvolgvrae 
gebruik te maak. 
 
3.4.4.3                  Nadele of beperkinge van onderhoude 
 
¾ Onderhoude kan baie tydrowend wees; 
¾ Respondente kan somtyds onwillig wees om deel te neem; 
¾ Bandopnemers kan somtys onderhoude kniehalter en dit mag 
somtyds steurend wees. Dit kan ook die natuurlike vloei van die 
gesprek beinvloed; 
¾ Die onderhoudvoerder of respondent mag bevooroordeeld 
optree; 
¾ Die tyd van die onderhoud mag nie altyd geleë wees nie; 
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¾ ‘n Gesoute onderhoudvoerder moet oor die opleiding in 
vaardighede beskik, bv. hoe om vrae te vra, hoe om te luister en 
hoe om  aantekeninge te maak; en 
¾ Die gebrek aan anonimiteit kan ook tot oneerlike antwoorde lei, 
veral wanneer die onderwerp wat bespreek word, van 
sensitiewe aard is. 
 
3.4.4.4                  Faktore om in gedagte te hou met onderhoudvoering 
 
Die volgende faktore is aangehaal uit Veal (2006:199), Williams 
(2005:145) en Collins et al. (2000:183) wat van waarde kan wees 
met onderhoudvoering: 
 
¾ Ontoelaatbare vrae soos bv. vrae oor geloof, ras, lidmaatskap 
van sekere organisasies of politieke affiliasie veral as dit geen 
betrekking het op die navorsing nie, moet vermy word; 
¾ Die onderhoudvoerder moet luister en aanmoedig, maar nie aan 
die debat deelneem nie; 
¾ ‘n Loodstoets voordat met onderhoudvoering begin word, is 
belangrik; en 
¾ Die respondent moet eers op sy/haar gemak gestel word.  
  
3.4.4.5  Soorte onderhoude 
 
Volgens Johnson en Christensen (2004:178) is onderhoude ‘n baie 
effektiewe manier van data-insameling.  Dit laat die onderhoudvoerder 
ook toe om verder ondersoekend op te tree indien hy/sy so voel.  
Johnson en Christensen (2004:180) verdeel onderhoude ook in 4 
kategorieë, nl 
¾ Geslote kwantitatiewe onderhoude(closed quantitave 
interview); 
¾ Standaard oop-vraag onderhoude (open-ended interview); 
¾  Geleide gids-onderhoude (interview guide approach); en 
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¾ Informele gesels-onderhoude (informal conversational 
interview). 
 
Saunders et al. (2003:146) maak weer gebruik van drie tipe 
onderhoude, nl: 
¾ Gestruktureerde onderhoude; 
¾ Semi-gestruktureerde onderhoude; en 
¾ Ongestruktureerde onderhoude. 
 
Vir die doel van die navorsing is ‘n kombinasie van semi-
gestruktureerde en informele onderhoude gebruik.  Hierdie informele 
onderhoude was meestal gehou wanneer daar met ‘n opvoeder 
byvoorbeeld op die speelterrein gesels is. Met die WKOD se 
koöordineerder, was daar egter ‘n meer gestruktureerde onderhoud 
gevoer.  Selfs in my briefwisseling met die WKOD se koördineerder, 
was dit op ‘n baie formele vlak, soos protokol dit vereis.  
 
Vir bykomende opheldering is Saunders et al. (2003:247) se 
verskillende vorme van kwalitatiewe onderhoude soos volg aangepas : 
 
 
Kwalitatiewe 
Onderhoude  
 
  
Een tot ‘n 
groep 
 
Een tot een 
gesprek  
 
 
 
 
 
 
 
  
Fokusgroep 
onderhoude Aangesig-
tot-aangesig 
Telefoon 
gesprek 
Meer informele en 
spontane gesprek 
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 Behalwe dat informele onderhoude gevoer was, was dit dan ook  
op aangesig-tot-aangesig vlak. Volgens Johnson en Christensen 
(2004:183) is hierdie vorm van onderhoud ook meer spontaan as 
formele rigiede onderhoude.  Die onderhoudvoerder maak dus nie van 
enige onderhoud protokol gebruik nie. Hierdie tipe vorm van 
onderhoud noem Collins et al. (2000:181) ook “vrye vertellingsvrae”, 
waar die respondent genooi word om sy “eie verhaal” te vertel. 
  
3.4.4.6           Verloop van die onderhoude 
 
3.4.4.6.1 Inleiding 
 
Ter verduideliking moet in gedagte gehou word dat die onderhoude op 
3 verskillende maniere hanteer was: 
¾ Met die lynbestuurders as groep, was daar verkies om in ‘n 
fokusgroep onderhoude te voer, waarvandaan ek die gesprek sy 
gang laat gaan het, met net hier en daar ‘n vraag van my kant; 
¾ Met die res van die opvoeders, ook met van die lynbestuurders 
as indiwidue, het ek gebruik gemaak van semi-gestruktureerde 
onderhoude; en 
¾ Met die WKOD-koördineerder, het ek ‘n meer gestrukureerde, 
formele onderhoud gevoer. 
    
3.4.4.6.2       Fokusgroep Onderhoude 
 
Tydens die onderhoude met die lynbestuurders (Aanhangsel H), was 
die algehele probleme bespreek.  Hier het ek pobeer om, soos dit 
Williams (2005:20) dit stel, openlik oor die probleme, wat ons 
ondervind het, te gesels.  Die algemene gevoel was, soos Collins et al. 
(2000:179) dit stel, daar interaksie tussen veral ‘n klein groepie, beter 
sou werk.  Die drie lynbestuurders is een aand na my huis genooi vir ‘n 
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informele vleisbraai.  Hier het ons van die probleme deurtrap en ook 
gekyk hoe ons 2006 sou benader.  Ek het Collins et al. (2000:180) se 
voorstel van ‘n geselsonderhoud verkies, omdat dit op daardie stadium 
die beste opsie was. 
 
3.4.4.6.3 Semi-gestruktureerde onderhoude  
 
Die semi-gestruktureerde onderhoude was gewoonlik die onderhoude 
wat aangesig-tot-aangesig onderhoude genoem word. Gedurende 
hierdie onderhoude is daar met individuele opvoeders onderhoude 
gevoer.   
 
Die rede vir hierdie soort onderhoud, was om aannames te bevestig, 
nuwe inligting te bekom en om antwoorde, menings of emosies as data 
in te samel (Collins et al., 2000:179).   
 
Uit hierdie onderhoude was daar agtergekom dat Skool B soortgelyke 
probleme ondervind het as Skool A en dat hulle ook nie klasbesoeke 
gedoen het nie.  Skool B se koördineerder het ook genoem dat tyd 
hulle grootste terughoudende faktor was, omdat klasroosters nie so 
opgestel was dat daar plek vir klasbesoeke was nie. 
 
Gedurende hierdie semi-gestruktureerde onderhoude, wou ek ook 
sekere aannames of onduidelikhede toets of verifieer.  Een van hierdie 
onduidelikhede was bv. 3.5.2.3, waar een opvoeder, volgens die 
vraelyste, nog heelwat onsekerhede gehad het.  Ek wou dus op hierdie 
manier uitvind wie dit was, maar ek het dit nie reggekry nie. 
 
3.4.4.6.4       Gestruktureerde onderhoud 
  
Soos protokol dit vereis, is daar eers ‘n afspraak met die WKOD-
koördineerder gemaak.  Met die eerste ontmoeting het ek my navorsing 
aan haar verduidelik.  Sy het verklaar dat sy bereid sou wees om my 
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van hulp te wees.  Ek kan met alle eerlikheid sê dat sy uit haar pad 
gegaan het om my van hulp te wees. 
 
Na die eerste ontmoeting was daar gereelde kontak met mekaar, hetsy 
per foon of vonkpos.  Sy het my probeer op hoogte hou van die jongste 
inligting oor GGBS en wat die WKOD as span beplan. 
 
My onderhoude met haar, veral die eerste, was baie meer formeel as 
die wat ek met die opvoeders gedoen het. My vrae was dus meer 
formeel en tot die punt, bv : 
¾ Is u bewus van enige probleme m.b.t. GGBS?; 
¾ Indien daar wel probleme is, hoe beoog u om dit op te los?; 
¾ Wat is u toekomsplanne m.b.t. onduidelikhede/onsekerhede wat 
nog steeds by sommige opvoeders woed? en 
¾ Hoe voel u oor slypskole vir opvoeders? 
 
Uit die onderhoude met haar, was daar duidelikheid dat sy bewus was 
van die probleme wat geheers het.  Volgens haar is van haar kollegas 
by hoofkantoor ook nie juis in voeling met personeel op grondvlak nie 
en hierdie houdings kon ‘n rol gespeel het m.b.t. die probleme in die 
toepassing van die GGBS in die skole. 
 
Hierdie onderhoud was baie vrugbaar en insiggewend. Ek kon die 
probleme ook uit die oog van die WKOD-amptenare sien en verstaan 
hoe probleme ook maar van die kant van die Nasionale 
Onderwysdepartement op hulle afgewentel word. ‘n Inligtingstuk         
(Aanhangsel L), is oorhandig as bewys dat die amptenare ook besig 
was met vooruitbeplanning. 
 
Met haar aan die stuur was daar alreeds een slypskool gehou.  Hierdie 
slypskool was nou wel net vir die hoof en die skool se GGBS-
koördineerder, maar dit is ‘n begin. 
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3.5           Ontleding van die data 
 
3.5.1            Inleiding 
 
Soos reeds genoem, is twee stelle vraelyste opgestel, nl aan die einde 
van 2004 en toe weer aan die begin van 2007.  Met die vergelyking van 
die twee response, was duidelike verskille merkbaar.  Aan die begin 
van 2005 was die opvoeders baie negatief ingestel t.o.v. GGBS. Op 
daardie stadium het die meeste gevoel dat GGBS ‘n  vermorsing van 
tyd, energie en geld is. Geld moes nou spandeer word met die afrol van 
drukstukke asook vorms (Aanhangsels, asook ander drukwerk).  Tyd 
moes spandeer word om kollegas in hul klasse te besoek.  Individue het 
gevoel dat hulle persoonlike werk skade sou ly. 
 
Met die deurwerk van response op die tweede stel vraelyste, was dit 
duidelik dat heelwat opvoeders se siening en uitkyk van GGBS 
verander het.  Negatiewe kritiek was nog steeds daar, maar dit was baie 
minder in verhouding met die positiewe terugvoer. 
 
3.5.2            DIE INVLOED VAN GGBS OP DIE OPVOEDERS EN SKOOL  
AS GEHEEL 
 
Die data wat deur middel van die verskillende metodes hierbo genoem 
ingesamel is, is: 
 
3.5.2.1            Die skep van ‘n positiewe klimaat 
 
3.5.2.1.1 Inleiding 
 
Die meeste van die respondente het na twee jaar gevoel dat GGBS tog 
positiewe resultate opgelewer het.  Alles is nog nie soos dit behoort te 
wees nie, maar die gevoel is dat daar beslis meer duidelikheid, oor wat 
van hulle verwag word is, as aan die begin van 2005.  Een van die 
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lynbestuurders het genoem dat daar darem nou meer duidelikheid is 
oor wat hy gedurende sy klasbesoeke moet gaan doen. 
 
3.5.2.1.2 Die Onderwysdepartement 
 
Respondente het gevoel dat die Onderwysdepartement ook skouer aan 
die wiel gesit het en daadwerklik probeer om GGBS in ‘n beter lig te 
stel.  Daar is ‘n GGBS-koördineerder vir die streek aangestel wat te 
alle tye bereid is om behulpsaam te wees. Vorms wat voorheen deur 
die opvoeders ontwerp moes word, is nou deur die Departement 
ontwerp en aan skole beskikbaar gestel (Aanhangsels F, G en I).  
Teen die middel van 2006 het ‘n meer omvattende handleiding met 
Prestasie-aanwysers die skole bereik (Hierdie aanwysers bevat te veel 
bladsye om hier as aanhangsel te gebruik).  In hierdie hulpmiddel is die 
prestasiestandaarde baie meer omvattend beskryf.  Dit het gehelp om 
die aanwysers baie meer verstaanbaar te maak.  
 
3.5.2.1.3 Professionele Groei 
 
Een van die opvoeders met 20 jaar ervaring, het gesê dat sy tog 
professioneel gegroei het en dat sy baie beter voorbereid is. Sy weet 
wat sy wil doen, en haar beplanning is baie deegliker.  Haar 
lesbeplanning doen sy baie meer getrou en gereeld.  Hierdie siening is 
deur heelwat van die opvoeders beaam gedurende informele gesprekke. 
 
Hierdie klimaat het dan ook aanleiding gegee dat die personeel een 
keer per kwartaal bymekaar kom om die volgende kwartaal se konteks 
te bespreek.  Die grondslagfase kom bymekaar waar hulle hul 
werksaamhede vir die volgende kwartaal bespreek.  Die senior en 
intermediêre fase doen presies dieselfde.  Elke opvoeder is dan bewus 
wat die skool se konteks vir die volgende kwartaal sou wees.  Die 
volgende stap is dan die leerarea-komitees wat bymekaar kom om die 
konteks per leerarea verder uit te brei en hulle beplanning in 
leerareaverband te doen. 
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 3.5.2.1.4 Beter beplanning en voorbereiding 
 
Volgens een opvoeder het hierdie werkswyse veroorsaak dat opvoeders 
presies weet wat van hom/haar verwag word.  Daar word ook vooraf 
bepaal wat in elke Opvoedersportefeulje moet wees om eenvormige 
strukture daar te stel.  Indien iemand dus klasbesoek sou doen, sal 
elkeen bewus wees wat van hom/haar verwag word.  Volgens ‘n 
opvoeder skakel hierdie werkswyse onregverdigheid uit, omdat almal 
nou presies weet waarna die koördineerder kyk met klasbesoek.  
Volgens hom sou daar dan nie meer baantjies vir boeties gekweek 
word nie.  Nog ‘n woord wat iemand genoem het was dat sy 
“bemagtig” voel en geen probleem het met die werkswyse van GGBS 
nie. 
 
3.5.2.1.5 Onderliggende gesprekke 
 
Twee opvoeders was baie negatief aan die begin van 2005 en het alles 
van GGBS afgekraak.  Die een was selfs bereid om liewer ‘n pakket te 
neem as om deel van GGBS te wees.  Nadat daar ook met hulle 
informele gesprekke gevoer was, en tydens observasies, het ek 
agtergekom dat die twee se sienswyse verander het.  Dit was heel 
verrassend toe altwee erken het dat GGBS hulle die geleentheid gee 
om hul tekortkominge bloot te lê 
 
3.5.2.2             Samewerking 
 
3.5.2.2.1 Samewerking tussen opvoeders 
 
Nog ‘n gevoel wat baie sterk deurgekom het, was die van onderlinge 
samewerking.  Omdat die opvoeders as groep saam beplanning doen, 
moes samewerking tussen opvoeders versterk word.  Met die kies van 
elke opvoeders se OOG (Aanhangsel J), was dit duidelik dat daar 
samewerking moet wees om ‘n sukses van die hele operasie te maak. 
 60
 Aan die begin van 2005, met die kies van ‘n OOG per opvoeder, het 
persoonlike gevoelens die oorhand gekry. Die meeste van die 
opvoeders het hulle vriende as eweknieë gekies wat ‘n rubberstempel 
op hulle punte geplaas het.  Die vriende was nie altyd in staat om hulp 
te verleen nie.  Aan die begin van 2006, het baie se sieninge verander, 
veral toe hulle besef dat jou eweknie jou van hulp moet wees. 
 
Hierdie veranderde siening het veroorsaak dat opvoeders buite hulle 
onmiddellike vriendekring hul eweknieë saamgestel het.  Dit het veral 
gebeur oor die verskillende leerareas heen.  Mense wat dieselfde 
leerareas onderrig het, het meer aanklank bymekaar gevind en kon 
mekaar dus van hulp wees.  Dit is die grondbeginsel van GGBS, nl. dat 
ontwikkeling moet plaasvind en dat elkeen tot die beste van sy vermoë 
sal groei/ontwikkel. 
 
3.5.2.2.2 Beter kommunikasie 
 
Een van die lede het tydens ons onderhoud gesê dat kommunikasie ‘n 
belangrike element van goeie samewerking is.  Kommunikasie oor die 
werk en werkswyse is belangrik sodat samewerking versterk kan word.  
Volgens hom sal goeie kommunikasie ook veroorsaak dat opvoeders 
self in spanne kan saamwerk.  Niemand hoef dus alleen op ‘n eiland te 
werk indien daar goeie kommunikasie en samewerking is nie.  Met die 
implimentering van GGBS, moes opvoeders in spanne saamwerk.  
Hierdie werkswyse het dus veroorsaak dat daar beter kommunikasie 
moes wees. Om goeie samewerking te bewerkstellig, moet daar dus 
goeie kommunikasie wees. Hierdie kommunikasievaardighede is baie  
belangrik wanneer ondersteuning aan mekaar gebied word. 
 
3.5.2.2.3 Goeie ondersteuningsbasis 
 
In ‘n informele gesprek met een van die lynbestuurders het sy gesê dat 
ondersteuning baie belangrik is om samewerking te versterk.  Haar 
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motivering was dat enige hulp aan ‘n kollega nie veel waarde sal hê 
indien daar nie op gereelde basis ondersteuning gebied word nie.  
Indien ‘n area vir ontwikkeling by ‘n opvoeder ge-eien word en 
strukture word daargestel om die kollega van hulp te wees, moet 
gedurige ondersteuning nog steeds gereeld toegepas word om daarvan 
‘n sukses te maak. 
 
3.5.2.3            Negatiewe aspekte  
 
Uit die totale getal van 34 respondente, was daar 3 opvoeders wat nog 
steeds negatief teenoor GGBS ingestel was. Volgens hulle het GGBS 
geen invloed op hulle as persoon, en geen noemenswaardige effek op 
hul werk gehad nie.  Een het selfs gesê dat “ GGBS nog nooit gewerk 
het nie en ook in der ewigheid nooit sal werk nie”.  My probleem met 
hierdie siening is dat hy ‘n lynbestuurder is en dat hy ander opvoeders 
moet takseer.  Sal hy sy kollega van hulp kan wees, of sal hy net ‘n 
remskoen om sy kollega se nek word? 
 
Ander voel dat daar nou te veel druk op skole geplaas word.  Skole 
moet nou sekere onkostes aangaan met druk en bind van GGBS-
handleidings wat elke jaar voltooi moet word.  In hierdie handleidings 
word sekere inligting verlang, soos bv. dat ‘n opvoeder sy 
probleemareas moet identifiseer (Aanhangsel D). Daar was ook 
opvoeders, veral die wat negatief ingestel is, wat gevoel het dat hierdie 
inligting tog nie sal verander nie en dat dit jaarliks die weerspieëling 
van die vorige jaar is.  As hy/sy ‘n probleemarea het, sal dit tog elke 
jaar die geval wees. 
 
Wat vir my ‘n bron van kommer was, was dat daar ook een opvoeder 
was, wat nog steeds onseker gevoel het wat van hom/haar verwag 
word.  Ek het ‘n paar opvoeders gedurende die onderhoude gepols oor 
hierdie aspek, maar ek kon nie vasstel wie hierdie onsekere persoon 
was nie.  Omdat ek nie die persoon se identiteit geweet het nie, kon dus 
nie veel verdere hulp aanbied nie. 
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3.5.3             PROBLEME WAT MET GGBS ONDERVIND IS  
 
3.5.3.1             Inleiding 
 
Ek was ietwat onseker nadat opvoeders, naas onsekerheid, ook 
dissipline as ‘n kernprobleem uitgesonder het.  Nadat ek die saak op 
die keper beskou het, het dit tog sin gemaak, want die gedrag van die 
leerders het bepaal of enige werksaamhede in ‘n klaskamer suksesvol 
sal wees.  Heelwat opvoeders ondervind probleme met van die leerders 
en van hulle blameer nog steeds die Onderwysdepartement, veral 
omdat die Departement nie hulp verleen nie, veral ten opsigte van 
dissipline. 
 
3.5.3.2            Onsekerheid 
 
3.5.3.2.1 Inleiding 
 
Met die volle implimentering van GGBS in 2005 by Skool A was daar 
geweldige onsekerhede.  Opvoeders het nie presies geweet wat van 
hulle verwag word nie.  Soos ook reeds genoem, het die 
Onderwysdepartement geen leiding of riglyne daar gestel wat gevolg 
moes word nie. 
 
3.5.3.2.2 Persoonlike Groeiplanne (PGP’s) 
 
Opvoeders moes begin deur hulle eie PGP’s in te vul, maar nêrens was 
daar enige voorbeelde van sulke vorms nie.  Eie inisiatief moes 
geneem word om een te ontwerp (Bylae D). Die vorms was aan alle 
opvoeders uitgereik, maar daar was steeds onsekereid of die formaat 
korrek was.  Inligting is op die vorm aangebring wat dalk relevant kon 
wees.  Dit was gedoen met die hoop dat die Departement later met 
aanbevelings sou kom oor hoe die vorm behoort te wees, wat hulle toe 
wel later gedoen het (Aanhangsel I).  Die belangrikste was dat ons ‘n 
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PGP het en dat ons daarvan kon werk om ontwikkelingsareas vas te 
stel. 
 
3.5.3.2.3 Klasbesoeke 
 
Ook was opvoeders onseker wat van hulle verwag word gedurende die 
klasbesoeke. Aan die begin van 2005 het hierdie onsekerhede 
veroorsaak dat daar nie klasbesoeke gedoen is nie.  Soos reeds genoem 
was die omskrywings van die prestasiestandaarde baie vaag. Dit het 
veroorsaak, soos een persoon dit gestel het, dat opvoeders hulself punte 
toegeken het wat hulle voel hulle werd was. Niemand was bereid om 
hulself te benadeel nie.   
 
Die lynbestuurders se grootste probleem was onsekerheid.  Hulle was 
onseker oor wat van hulle verwag word. Soos een opvoeder gestel het : 
“ Die Departement wil nou van ons hulle boytjies maak wat deur 
kollegas gekritiseer word.” Ook het die Departement geen riglyne 
neergelê hoe departementshoofde moes optree en wat spesifiek van 
hulle verwag word nie. 
 
Wat dus toe in 2005 gebeur het, was dat die lynbestuurders die 
opvoeders se summatiewe punte lukraak aanvaar het. Die bepunting 
van opvoeders was problematies, want die omskrywings by die 
prestasie-aanwysers, was baie omslagtig en onduidelik. Om nou nie 
humeure op loop te jaag nie, was die opvoeders se summatiewe punte 
dus net so aanvaar. Volgens een van die lynbestuurders was dit die 
maklikste uitweg. 
 
3.5.3.3  Veranderings t.o.v. 1% meriete verhogings 
 
Daar moet ook onthou word dat die 1% merieteverhoging deur 
bepunting bepaal word.  Indien die toegekende punt te laag was, het jy 
nie vir ‘n verhoging gekwalifiseer nie.  Wat die onsekerhede toe verder 
aangehelp het, was toe daar in 2005 (Aanhangsel M) besluit was dat 
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alle opvoeders die verhoging kry, ongeag sy/haar summatiewe punte    
(Aanhangsel G). Soos een opvoeder dit genoem het “ ... die hele opset 
is ‘n klug.”  Volgens hom was dit onregverdig, want opvoeders wat 
regtig probeer het om ‘n veskil te maak, was oor dieselfde kam geskeer 
as opvoeders wat totaal niks gedoen het nie.  Hy kon ook maar slegs 
die minimum werk lewer om vir die 1% te kwalifiseer.  Hierdie soort 
aksies van die Onderwysdepartement en die vakbonde was nie 
bevordelik vir die implimentering van GGBS nie.  Dit het ‘n soort 
vakuum geskep wat onsekerhede verder aangehelp het.  Dit het dan 
ook die negatiewe beeld van “dat die hele GGBS ‘n klug” is, versterk. 
 
Een vroulike lynbestuurder het verklaar dat sy saamstem met die 
inherente beginsels van GGBS van ontwikkeling en ondersteuning.  Sy 
het egter gevoel dat die Onderwysdepartement genoegsame opleiding 
aan veral die lynbestuurders moes gee.  Dit was dieselfde gedagte van 
Skool B se lynbestuurder. Lynbestuurders was onseker wat hulle 
presies in die klasse moes doen. Die algemene gevoel was dat hulle 
opleiding moes ontvang het.  Die een opvoeder se gevoel was dat as hy 
klasbesoeke moet doen, hy nie onseker moet wees wat van hom 
verwag word nie.  Hy gaan om leiding en ondersteuning te gee, daarom 
moet hy presies weet wat hom te doen staan en wat van hom verwag 
word.  Volgens een van Skool A se lynbestuurders, het hierdie gebrek 
aan opleiding ook die onsekerheid aangewakker. 
 
3.5.3.4.         Te veel administratiewe pligte 
 
Die algemene gevoel by baie opvoeders was dat hulle werklading te veel 
word.  Elke persoon moes sy eie PGP opstel en dan sy leemtes 
identifiseer.  Hy/sy moet ook dan ‘n prioriteitslys saamstel van sy/haar 
behoeftes (Aanhangsel D).  Elke opvoeder moet sy eie prioriteitslys van 
behoeftes saamstel. Daarna moes die lynbestuurder weer ‘n gesamentlike 
lys van sy span se behoeftes saamstel. Daarna kry ek elke lynbestuurder 
se lys en stel dan weer ‘n prioriteitslys vir die skool saam. Hierdie lys 
word dan na die plaaslike OBOS gestuur. Op hierdie lys dui die 
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koördineerder dan aan waar die skool se behoeftes is en in watter areas 
die skool ontwikkeling verlang. 
 
Dit was veral die een lynbestuurder wat ‘n probleem gehad met die meer 
administratiewe werk wat op sy skouers gelaai was. Deur my observasies 
het ek ook agtergekom dat hy die persoon was wat negatief teenoor 
GGBS ingstel was.  Sy verweer was dat hy na skool sport moes afrig, 
wat in elk geval die meeste van sy tyd in beslag neem. 
 
Nog ‘n verweer was dat al hierdie administratiewe pligte te veel tyd van 
die opvoeders verg.  Soos een dit gestel het: “Dit is nou regtig ‘n mors 
van tyd.”  Die een se kommentaar was dat sy beter dinge gehad het om te 
doen as om “vorms en vorms in te vul.”  Aan die begin was daar regtig 
heelwat probleme, veral toe die meeste nog onseker was wat van hulle 
verwag word. Van hulle het net gevoel dat hulle hul tyd konstruktief  kon 
gebruik deur bv. nasienwerk  of sportafrigting te doen. 
 
Die opvoeders het geen probleem gehad met die saamstel van die OOG 
nie.  Die grootste probleem wat weer tevoorskyn gekom het, was tyd.  
Volgens een het die konsep op papier gewerk, maar die werklikheid was 
iets anders.   
 
3.5.3.5        Adminstratiewe probleme met betrekking tot die OOG 
 
Die OOG se vernaamste doelwitte was om hulp en ondersteuning aan te 
bied gedurende en tydens klasbesoeke. Voorts moes elke eweknie ook 
klasbesoeke gaan doen – wat een van die grootste probleme was. Daar 
was eenvoudig nie tyd om ‘n eweknie in die klas te besoek nie, omdat 
leerders dan sonder toesig sou wees. Daar kon dus nie uiting gegee word 
aan prestasiestandaarde 1 tot 4 nie (Aanhangsel E). Hierdie vier 
standaarde het te doen met besoek in die klas self, want die 
“leeromgewing”, “leerprogramme”, “beplanning” en die 
“leswaarneming”  moet geassesseer word. Na elke besoek moet ‘n 
leswaarnemingsvorm dan ook voltooi word. 
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3.5.3.6            Gebrekkige leiding 
 
Almal het erken dat hulpverlening, wat moes plaasvind, klaaglik 
misluk het. Volgens hulle het die Departement ook nie vir hulle 
ondersteun met hulpverlening soos belowe was nie.  Ongeveer 95% 
van die personeel van albei skole het gedurende 2004 aangedui dat 
hulle hulpverlening by dissipline verlang.  Die Onderwysdepartement 
het lyfstraf afgeskaf, maar geen alternatiewe strafmaatreëls daar gestel 
nie.  Opvoeders het gedurende 2005 en selfs in 2006, gevoel dat die 
Onderwysdepartement hulle in die steek gelaat het.  Tot op datum was 
daar nog geen alternatiewe, of slypskole vir opvoeders aangebied nie.  
Soos een dit gestel het, is die invul van die PGP tydmors omdat daar 
nie regtig ontwikkeling plaasvind nie.   
 
Die meeste opvoeders het gevoel dat die gebrek aan behoorlike 
opleiding die grootste struikelblok was met die implimentering van 
GGBS.  Opvoeders was op hul eie aangewese en het in die donker 
rondgetas.  Soos reeds voorheen genoem, is daar geen opleiding aan 
opvoeders verskaf voor die implimentering van GGBS nie.  Skole was 
op hulself aangewese en skole se bestuurspanne moes ekstra ure insit 
om haalbare oplossings uit te werk. 
 
Een opvoeder het dit so gestel: “Dit lyk of ons nie weet wat om te doen 
nie.”  Dit was presies wat dit was. Elke skool het hul eie idees toegepas 
soos hulle gedink het dit behoort gedoen te word.  Die twee skole se 
benadering tot die GGBS was nie dieselfde nie, juis omdat daar nêrens 
leiding gegee was nie. 
 
Een ervare opvoeder was teen die hele idee van GGBS gekant juis 
omdat sy gevoel het dat kundiges eers slypskole moes aangebied het 
om die hele konsep te verduidelik.  Haar opmerking was dat kundige 
advies, asook leiding aan opvoeders, ontbreek het. 
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3.5.3.7            Dissipline 
 
Aan die begin van 2005 was daar onsekerheid oor waar dissipline by 
GGBS inpas, want een opvoeder het dit duidelik gestel dat dit ‘n groot 
probleem geword het.  Hierdie opvoeder is ook een wat die meeste 
probleme met dissipline in haar klas ondervind. Hierdie probleem is  
probeer opvolg met die onderhoude.  Heelwat het toe erken dat hulle 
wel probleme met dissipline het.  Ek was onseker om dissipline hier te 
plaas, maar na ondersoek het ek het toe wel agtergekom dat dit by 
Prestasiestandaard 1 pas, wat met ‘n positiewe leeromgewing te doen 
het (Aanhangsel E). 
 
Een opvoeder het verduidelik dat die leerders se gebrek aan dissipline 
haar klaskameratmosfeer verander.  Indien van die leerders nie aandag 
gee en oplet nie, sal hulle nie opdragte daarna kan uitvoer nie.  Hierdie 
leerders se werk sal dus nie op standaard wees nie.  Volgens haar mag 
dit haar bepunting beïnvloed, want dit sou lyk dat sy nie haar werk 
gedoen het nie. 
 
“Boonop”, het iemand anders gesê, “kan ongedissiplineerde leerders in 
‘n klas jou ontsenu. Dit sal weer dan nou jou lesaanbieding beinvloed”.  
Wat die probleem vererger, is dat daar gemiddeld 45 leerders per 
klasgoep is.  Dit raak later moeilik om sulke groot groepe te hanteer. 
  
3.5.4            OPLOSSINGS VAN PROBLEME 
 
3.5.4.1            Inleiding 
   
 Met die vertolking van die data is daar heelwat oplossings aan die hand 
gedoen.  Die oplossings is gekategoriseer en gegroepeer wat min of 
meer bymekaar pas. 
   
Ons het probeer om van die oplossings toe te pas om te kyk of dit 
haalbaar is.  Met van die oplossings wat uitgetoets was, het  ons ‘n 
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sekere mate van sukses behaal, soos bv. met ouerbetrokkenheid in 
3.5.4.2.1.  Waar ons as personeel hulp benodig met betrekking tot 
personeelontwikkeling, sal ons hulp van buite moet kry.  Ons sal dus 
van Nie-Regerings Organisasies se hulp gebruik moet maak om aan 
ons as personeel die nodige opleiding te verskaf. 
 
3.5.4.2            Dissipline 
 
3.5.4.2.1 Ouerbetrokkenheid 
 
Die meeste opvoeders het gevoel dat die skool se ouers meer betrokke 
met die skool se werksaamhede moet wees.  Indien ‘n spesifieke 
leerder probleme sou gee, moet die ouer gekontak kan word.  
Gedurende oueraande, is hierdie probleem met die ouers bespreek en 
kontaknommers was geredelik verskaf.  Ek kan wel noem dat die 
meeste ouers positief hierop gereageer het.  Daar was ‘n merkbare 
verandering in van die leerders se gedrag sodra hulle ouers in kennis 
gestel was van swak gedrag.  Daar was selfs ‘n verbetering in die 
gehalte van die werk wat hulle ingehandig het.  Een ouer het selfs ‘n 
Graad 7-opvoeder bedank omdat sy vir hom laat weet het.  Hierdie 
ouer was onbewus dat sy dogter probleme by die skool gee, want by 
die huis was sy nog altyd ‘n gehoorsame kind.  Dit was net jammer dat 
heelwat ouers nie op hierdie versoek reageer het nie. 
 
‘n Nouer band met ouers en personeel, sal die kwaliteit van opvoeding 
by ‘n organisasie verbeter.  Ons, as opvoeders, moet kan besef dat ons 
diensverskaffers is en dat die ouer die “kliënt” is.  Opvoeders moet dus 
die ouer met die nodige respek behandel om sodoende ‘n helpende 
hand te kan vind.  Ouers kan hulp verskaf met afrigting van sport en 
kultuursake, hulle kan van hulp wees met die dissiplinering van 
leerders.  Een van ons buurskole het die inisiatief geneem om twee 
ouers, vir wie die gemeenskap ‘n groot respek het, aan te stel as 
hulpwerkers.  Hulle primêre taak is om die opvoeders met disspline te 
help.  Indien ‘n leerder probleme sou gee, of nie na ‘n opvoeder wil 
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luister nie of net stokkiesdraai, sal hierdie persone die ouers persoonlik 
by die huis besoek. Volgens van die opvoeders is daar ‘n 
noemenswaardige afname van dissplinêre probleme by hul skool. 
 
Ouers kan dus later van onskatbare waarde vir skole wees, sodat 
opvoeders hulle kan toelê om leerders te bemagtig en te onderrig, en 
hulself te ontwikkel soos deur die GGBS vereis word. 
 
3.5.4.2.2 Korrekte onderrigstrategieë 
 
Iets interessants wat ‘n ervare opvoeder genoem het, was die volgende:      
“ Kinders moet besig gehou word.”  Haar uitgangspunt was dat as ‘n 
kind ledig is, hy/sy ook dissiplinêre probleme sal verskaf.  Die 
opvoeder se beplanning moet van so ‘n aard wees dat die leerders 
genoegsame werk het vir die duur van die periode.  Volgens haar is dit 
ook ‘n manier om goeie dissipline aan te wakker.   
 
In ‘n opvolggesprek met haar, het sy ook die volgende gesê :  
“Ek voel dat opvoeders van verskillende onderrigstrategieë gebruik 
moet maak.  Dit werk ook verveeldheid teë wat weer op sy beurt 
dissiplinêre probleme aanspreek ”. 
 
3.5.4.3             Personeelopleiding 
 
3.5.4.3.1 Slypskole 
 
Opvoeders het deur die bank gevoel dat daar eers slypskole gehou 
moes word voordat GGBS geimplimenteer was.  Alle personeellede 
moes opgelei en gelei word oor wat van elkeen verwag word.  Die 
nodige kundiges moes dan hierdie slypskole behartig het.   
 
Hierdie kundiges moes dan ook die skole periodiek besoek om seker te 
maak dat almal in lyn is met wat van hulle verwag word.  Indien daar 
dan onsekerheid was, moes die probleem daar aangespreek word.  Een 
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het gevoel dat daar eers ‘n grasie van twee jaar moes wees waar 
intensiewe indiensopleiding eers moes plaasvind.  Indien alle partye 
dan tevrede was, kon GGBS ten volle geimplimenteer word. 
 
Indien volle personeel nie opgelei kan word nie, moet skole se 
bestuurspanne opgelei word.  Op hierdie manier kon meer skole betrek 
word as slegs bestuurspanne opgelei word.  Hierdie verskillende 
spanne kon dan hul eie  personeel ontwikkel.  Op hierdie manier kon 
die twee jaar miskien verkort word na slegs een jaar. 
 
By hierdie slypskole moet elkeen presies weet wat van hom/haar 
verwag word.  Ook moet die skole voorsien word van die nodige 
vorms en beplanningstrategieë.   
 
3.5.4.3.2 Die Onderwysdepartement 
 
Die WKOD het ook reeds probeer om van hulp te wees deur bv – 
¾ ‘n Koördineerder vir die streek aan te stel; 
¾ hulpbronmateriaal beskikbaar te stel om sodoende uniformiteit 
te bevorder; en 
¾ ‘n Eie webwerf daar  te stel waar hulp 24 uur per dag 
beskikbaar is. 
  
Ek kan darem getuig dat daar vanaf 2004 tot nou ‘n groot verbetering 
was met die hulp van die Onderwysdepartement.  Waar ons voorheen 
weinig of geen hulp ontvang het nie, probeer die Departement tog om 
sekere dinge in plek te stel en die opvoeders van hulp te wees.  Ons 
streek het ‘n OBOS-koördineerder, wat altyd behulpsaam is.  Vorms 
word nou aan skole voorsien wat beplanning vergemaklik.  Hulle het 
selfs gedurende 2006 ‘n jaarbeplanner aan skole verskaf waarop 
tydgleuwe aangedui is m.b.t. GGBS.  Elke opvoeder het so ‘n  
beplanner ontvang.  Elkeen het dus geweet wanneer wat voltooi moes 
word, wat van groot hulp was. Tot op datum het die skole nog nie weer 
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so ‘n beplanner ontvang nie.  Die vorige jaar se beplanner was toe 
aangepas en vir 2007 (Aanhangsel N) by Skool A in werking gestel.   
 
3.5.4.3.3 Kommunikasie 
 
Wat ook aandag verdien, is kommunikasie tussen opvoeders.  Hierdie 
kommunikasie moet nie slegs tussen ‘n skool se opvoeders wees nie, 
maar ook met die opvoeders van ander skole.  Een persoon het die idee 
van selle(clusters) genoem. Hierdie selle kan dan in leeraea-verband 
gevorm word.  Gedagtes, idees en selfs aktiwiteite kan onder mekaar 
gedeel word.  Ons het die idee ‘n paar jaar gelede toegepas en dit het 
baie goed gewerk. Ongeveer vyf skole het bymekaar gekom, om 
informele idees, en ander dinge uit te ruil. Take is onder die skole 
verdeel.  As voorbeeld kan ek die digkuns noem. Elke skool moes twee 
gedigte volledig ontleed, tot op die vlak van ‘n memorandum.  Na ‘n 
tyd het die personeel betrokke, bymekaar gekom en die gedigte met 
mekaar gedeel. Elke opvoeder het dus aan die einde nie net twee 
gedigte gehad nie, maar wel tien.  Elkeen se werk is dus baie makliker 
gemaak. 
 
Op hierdie manier kan skole regtig mekaar aan die hand vat en elkeen 
se taak ligter maak. Uiteindelik is dit ook tot voordeel ook van die 
leerders.  Indien ‘n leerder dus gedurende die jaar van een skool na ‘n 
buurskool sou trek, hy nie benadeel word nie.   
 
Hierdie gedagtes is met die kringbestuurder bespreek. Daar was aan die 
begin van 2007 probeer om d.m.v. die vakadviseurs sulke selle te stig, 
maar tot op datum het dit nog nie van die grond gekom nie. Dit is in 
elk geval ‘n idee wat kan werk. 
 
Een van die kardinale vereistes vir die GGBS, is ontwikkeling sodat 
die onderwys nie stagneer nie, maar wel groei. Hulp, leiding is tog ook 
van die kenmerke van die GGBS. 
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3.5.4.4             Die skepping van ‘n spesiale tydgleuf 
 
Een lynbestuurder het die gedagte geopper van ‘n tydgleuf vir GGBS.  
Die skoolrooster moet m.a.w. tyd maak vir ‘n gleuf waar net met 
GGBS-sake gewerk word.  In hierdie tyd kom ‘n OOG bymekaar, 
m.a.w. die opvoeder, sy eweknie en sy lynbestuurder.  Daar word nou 
in diepte gesprek gevoer. Die opvoeder moet nou sy gebiede van 
ontwikkeling bekend maak. Hy moet dus die areas waarin hy 
ondersteuning benodig, uitwys.   
 
Hierdie drie persone sit dan koppe bymekaar oor hoe ontwikkeling kan 
plaasvind. Strategieë word nou uitgewerk oor hoe om hierdie 
“probleme” aan te spreek. Dit kan ook baie help om onsekerhede uit 
die weg te ruim. Nadat daar dan op ‘n plan van aksie besluit word, 
moet die opvoeder dit gaan implimenteer. Hierdie gesprekke, hetsy 
formeel of informeel, moet dan op ‘n datablad aangebring word            
(Aanhangsel O). Dit is ook ‘n mate van kontrolering, maar ook ‘n 
manier om te bepaal of die lynbestuurders wel hul werk gedoen het.  
 
Indien die lynbestuurder dan die betrokke opvoeder sou besoek, sal 
hy/sy presies weet waarna gekyk gaan word.  Die twee partye besluit 
vooraf wanneer die geskikste tyd vir altwee sal wees.  Daar sal nie 
“verrassingsbesoeke” wees nie. Die opvoeder sal presies weet wanneer 
hy besoek sal word, waarna opgelet sal word en wie hom/haar sal 
besoek.  Dit  sal ook die meerderheid van onsekerhede wegneem. 
 
Daar is nou nog nie ‘n oplossing gevind vir wanneer die opvoeder se 
eweknie hom/haar kan besoek nie.  Die probleem is eintlik tyd, want 
nie een het werklik periodes vir klasbesoeke nie.  Die enigste werlike 
beskikbare tyd is na onderrigtyd, maar dan is daar nie meer leerders in 
die klaskamers nie.  Die enigste oplossing sal dus sinvolle gesprekke 
met mekaar wees, asook die uitruil van idees. 
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 3.5.5             Gevolgtrekking van empiriese studie 
 
Hierdie hoofstuk het gehandel oor die verkryging en ontleding van 
data.  Ek het so ver as moontlik die respondente se idees, persepsies en 
aannames behou.   
 
Uit hierdie data is dit duidelik dat daar tog verandering plaas gevind 
het in die meeste opvoeders se gedagtegang oor GGBS.  Die hele 
proses is nog nie ideaal nie, maar ek kan sien die WKOD probeer van 
hulle kant af ook ‘n verskil maak. 
 
Wat wel duidelik is, is dat slypskole wel gehou behoort te word om 
opvoeders te bemagtig.  Hierdie bemagtiging kan deursuur na areas 
wat ontwikkel moet word, asook na opvoeders wat nog negatief 
ingestel is. 
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HOOFSTUK  4 
 
BEVINDINGE, AANBEVELINGS EN KONKLUSIE 
 
4.1 INLEIDING 
 
Die hoofstuk word benader vanuit die oogpunt van die drie 
oorspronklike navorsingsvrae, soos uiteengesit in Hoofstuk 1.  Hierdie 
drie vrae is : 
• Die invloed van GGBS ; 
• Probleme met die implimentering van GGBS ; 
• Oplossings met betrekking tot GGBS. 
 
 Die hoofstuk verteenwoordig dus die totale bevindinge van die studie  
 waarvan die die titel is: “ Die bestuur van die GGBS. “ 
 
4.2 DIE INVLOED VAN GGBS 
 
4.2.1 Inleiding 
 
Die literatuurstudie wys hoe takseringsisteme skole in die algemeen 
kan beïnvloed, terwyl die empiriese studie wys dat die twee betrokke 
skole, op 8 maniere beïnvloed was.   
 
Uit die studie word die 5 belangrikste invloede wat die GGBS op 
organisasies kan hê, beklemtoon.  Die ander invloede kan in 2.2.2 en 
3.5.2 gevolg word. 
 
4.2.2 Beter kommunikasie 
 
Uit die literatuurstudie word dit duidelik dat wanneer opvoeders, a.g.v. 
die takseringsisteem “gedwing” word om saam te werk, daar beter 
interaksie tussen die opvoeders plaasvind.  Hierdie gevoel van beter 
 75
interaksie, word deur Good & Brophy (2000:481) versterk. Uit my 
onderhoude met van die opvoeders in Hoofstuk 3, was hierdie gevoel 
verder  versterk. Dit het duidelik geblyk omdat elke lid deur die GGBS 
“gedwing” was om sy OOG te kies. Ek het ook ondervind dat hierdie 
samewerking tussen die lede mettertyd spontaan begin werk het.  Een 
van die opvoeders het tydens ons onderhoud gesê dat kommunikasie ‘n 
belangrike element van goeie samewerking is.  Ek kon in my daaglikse 
werkswyse met die personeel, sien hoe hierdie element van 
kommunikasie, sterker word.  Sien 3.5.2.2.2 vir verdere toeligting oor 
hierdie aspek. 
 
4.2.3 Professionele Groei 
 
Volgens die literatuurstudie, is die hoofdoel van ‘n takseringsisteem 
om opvoeders professioneel te laat ontwikkel, wat dan ook ‘n voordeel 
vir die organisasie inhou.  Uit die empiriese studie was dit ook duidelik 
dat die GGBS gelei het tot die professionele groei van opvoeders, 
omdat groepe nou bymekaar moes kom in leer-area verband om 
voorbereiding te doen.   
 
Hierdie werkswyse het nou ‘n integrale manier van doen by ons skool 
geword, want elke jaar word daar kwartaallikse beplanning gedoen.   
Die belangrikste wat hieruit voortvloei, is dat ‘n opvoeder nou 
toerekenbaar is vir die werk wat hy/sy lewer.  Hierdie gevoel van 
toerekenbaarheid word ook in die literatuurstudie deur sowel Wragg 
(1987:1) en Goddard & Emerson (1993:6) bevestig. 
 
4.2.4 Samewerking 
 
Uit die literatuurstudie kon ek aflei dat daar met die taksering van 
opvoeders, interaksie tussen die taksateur en opvoeder moet wees.  
Hierdie twee deelnemers, tesame met die getakseerde se ander OOG-
lid, moet as ‘n span saamwerk om sodoende die opvoeder te help 
ontwikkel.  Uit die empiriese ondersoek was dit ook baie duidelik dat 
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uit die lede se werk om aan die GGBS se voorskrifte te voldoen, bv. 
gesamentlike beplanning, spanwerk gedy het. 
 
Dit is dus duidelik dat beide uit die teorie en praktyk ‘n 
takseringsbeleid tot beter samewerking kan lei.  Dit is ook bevestig 
deur die ervaringe van die opvoeders in die 2 organisasies wat die 
fokus was van my studie. 
 
4.2.5 Ondersteuningsbasis 
 
Uit die empiriese ondersoek, was dit opvallend hoeveel respondente 
verwys het na die feit dat die GGBS ‘n belangrike ondersteuningsbasis 
vir opvoeders help skep het. Die skrywers in die literatuurstudie spreek 
nie hierdie aspek van taksering aan nie.  Die empiriese studie wys egter 
daarop dat ‘n ondersteuningsbasis belangrik vir die opvoeder is.  Van 
die opvoeders het gevoel dat hulle tog baat gevind het by die OOG.  
Een van die jonger opvoeders het genoem dat sy beslis nie sonder die 
OOG sou kon klaarkom nie.  Die meeste opvoeders het tog na die 
OOG verwys as belangrik, veral waar daar oorvleueling van werk is.  
Hierdie sterk uitsprake wat opvoeders in die empiriese studie maak, 
kan dus nie onderskat of geïgnoreer word nie. 
   
Ek is van mening dat hierdie faktor belangrik is, veral omdat elke 
opvoeder ‘n OOG het.  Hierdie OOG is dus verantwoordelik vir die 
ontwikkeling van die opvoeder. Behalwe raad, moet die OOG ook 
ondersteuning bied wanneer die opvoeder dit benodig, veral wanneer 
ontwikkelingareas van ‘n opvoeder geïdentifiseer is. 
 
4.2.6 Eweknie-evaluering 
 
Uit die empiriese ondersoek het dit duidelik geword dat eweknie-
evaluering, as ‘n belangrike aspek van GGBS, nie tot sy reg kom nie.  
Volgens die respondente is baie min of geen eweknie-evaluering 
gedoen nie. Volgens die literatuurstudie is eweknie-evaluering ‘n baie 
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belangrike aspek van die takseringsisteem. Tydens eweknie-
observasies word gebiede van ontwikkeling uitgelig en dan word 
toekomstige ontwikkeling beplan (sien veral 2.2.2.4). Met meer 
inspanning en beter beplanning, kan hierdie evaluering tot sy reg kom.  
Ek sal, wanneer ek by my oplossings kom, weer hierdie faktor 
aanspreek in 4.5. 
 
4.2.7 Die beeld van die Onderwysdepartement 
 
Die empiriese ondersoek het getoon dat respondente bewus geword het 
dat die WKOD moeite gedoen het om GGBS in ‘n beter lig by skole te 
stel.  My gevoel is ook dat hierdie verandering ten goede was, want die 
WKOD het probeer om uit hulle foute te leer.  Die aanstelling van 
hulle eie GGBS-koördineerder om skole met hulp en leiding by te 
staan, was ‘n baie goeie besluit.  Ook het die WKOD vorms beskikbaar 
gestel om sodoende opvoeders, en veral die skool se GGBS-
koördineerder, se werklading te verrig.  Hierdie veranderinge is deur 
die respondente raakgesien waarop hulle positief gereageer het. 
 
4.3 PROBLEME  MET DIE IMPLIMENTERING VAN GGBS 
 
4.3.1 Inleiding 
 
Met die implimentering van GGBS, was heelwat probleme ondervind.  
Die meeste van hierdie probleme kon voor die deur van die 
Onderwysdepartement gelê word.  Die Departement het ‘n stelsel 
ingevoer sonder om strukture daar te stel wat hulp kon verskaf. 
 
Hierdie gevoel, was deur heelwat respondente geopper wat dan ook 
aangehelp het om die implimentering van die GGBS negatief te 
beïnvloed.  Een opvoeder het dit soos volg gestel : “ Die ringkoppe het 
besluit hierdie stelsel moet ingefaseer word, ongeag of persone op 
grondvlak gereed is daarvoor of nie.” 
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4.3.2 Onsekerheid 
 
Hierdie was die grootste enkele faktor wat veral in die empiriese 
ondersoek uitgelig is.  Met die implimentering van GGBS is bitter min 
gedoen om onsekerhede uit die weg te ruim.  Opvoeders was onseker 
wat van hulle verwag word.  Ook is nie klinkklare riglyne neergelê van 
hoe byvoorbeeld die PGP moet lyk en hoe dit voltooi moet word nie.  
Geen duidelike beleid is uitgespel van hoe eweknieë klasbesoeke moet 
reël en hoe dit behartig moes word nie.  Dit was selfs vir my, as ons 
skool se GGBS-koördineerder, ‘n moeilike fase, waar ek geen leiding 
ontvang het nie. 
 
Dit sluit aan by Morrison (1998:15) wat beweer dat mense se 
persepsies en vrese eers aangespreek moet word voordat veranderinge 
geredelik aanvaar word.  Die Onderwysdepartement moes met hierdie 
onsekerhede en vrese van indiwidue rekening gehou het by die 
implimentering van GGBS. 
 
4.3.3 Klaskamerbesoeke / Observasies 
 
In die literatuurstudie noem Dempster (2000:32) dat heelwat opvoeders 
weerloos voel wanneer hulle blootgestel word aan klaskamer-
observasies.  Hierdie gevoel is ook in die empiriese ondersoek uitgelig.  
Opvoeders was ongemaklik om blootgestel te word aan observasies, 
juis omdat hulle onseker was wat van hulle verwag is.  Boonop was die 
prestasiestandaarde baie vaag gestel wat dit moeilik verstaanbaar vir 
die opvoeders gemaak het.   
 
‘n Tweede rede wat deur sowel die literatuurstudie as die empiriese 
ondersoek beklemtoon word, is dat observasie te veel tyd in beslag 
neem.  Hierdie is ‘n siening waarmee ek my kan vereenselwig, juis 
m.b.t. die observasie van die eweknie.  Hierdie kollegas is ook voltyds 
in hulle klaskamers  besig met onderrig, en kan onmoontlik hulle klas 
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sonder toesig los om ‘n kollega te gaan besoek.  Hierdie probleem was 
by albei skole as ‘n werklike probleem geïdentifiseer. 
 
4.3.4 Houding van opvoeders 
 
Uit die empiriese ondersoek, veral aan die einde van 2004, was die 
meeste opvoeders negatief ingestel met  betrekking tot GGBS.  Hierdie 
negatiwiteit het veral daarmee te doen dat opvoeders veranderinge aan 
hulle daaglikse werkswyse moes maak.  Die literatuurstudie vul hierdie 
gedagte aan, want volgens Cohen & Brand (2001:201), veroorsaak 
grootskaalse verandering altyd weerstand. Ek het dit ondervind, want 
mense voel gemaklik in hul gemaksones en was baie traag om hierdie 
sone te verlaat en kopskuiwe te maak. 
 
Ek het egter, aan die begin van 2007, met my tweede opname, 
ondervind dat heelwat opvoeders van siening verander het.  Daar was 
nog twee opvoeders wat negatief was, maar die res van die personeel 
was meer positief. 
 
Ek dink egter ook dat die onsekerheid en gebrekkige leiding, die 
opvoeders ‘n weerstand teen die stelsel laat ontwikkel het.   
 
4.3.5  Dissipline 
 
Uit my onderhoude met van die opvoeders, het dit geblyk dat dissipline 
‘n groot turksvy in beide organisasies is.  Opvoeders het gevoel dat die 
leerders se gebrek aan goeie gedrag, hul taksering benadeel het.  
Volgens die literatuur van die Onderwysdepartement, moet die eerste 4 
Prestasie-aanwysers deel uitmaak van die klaskamer-observasie.  
Dissipline maak deel uit van Prestasiestandaard 1. Indien leerders hulle 
dus swak sou gedra terwyl die betrokke opvoeder getakseer word, kan 
dit sy / haar  punte-uitslag negatief beïnvloed.   
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Nêrens in die literatuurstudie, spesifiek die omsendskrywes van die 
WKOD, word dissipline aangespreek of alternatiewe daar gestel nie.  
Hierdie is egter ‘n belangrike aspek is wat een of ander tyd 
aangespreek sal moet word. 
 
4.3.6            Gebrekkige leiding 
 
Uit die empiriese ondersoek het dit geblyk dat hierdie een van die hoof 
oorsake vir die weerstand teen die GGBS is. Die lynbestuurders was 
aan hulle eie genade oorgelaat, sonder enige leiding.  Hulle moes na 
hul juniors gaan vir klaskamer-observasie, areas van ontwikkeling 
bloot lê en dan nog hulp en ondersteuning aanbied. 
 
Ek kon in ‘n mate met die een vroulike lynbestuurder by een van die 
skole saamstem, waar sy voel dat slypskole eers aangebied moes word.  
By hierdie slypskole moes kundiges eers opleiding aan die 
lynbestuurders verskaf het.  Die gebrek aan opleiding het soos ‘n seer 
vinger uitgestaan, want die opvoeder wat getakseer moes word, was 
bewus van lynbestuurders se tekortkominge.  
 
Die literatuurstudie wei nie veel uit oor opleiding nie, maar wel hoe 
lynbestuurders, wat dan as taksateurs optree, die saak moet hanteer.  
Wragg (1987:15) voel ook dat die bestuurder-ondergeskikte manier 
van taksering, die logiese manier is om taksering te doen.  Hierdie 
manier van taksering, word ook deur die Onderwysdepartement 
voorgeskryf.  Volgens my, is hierdie manier van taksering ‘n goeie 
manier om taksering in ‘n skool te begin.   
 
Dit moet egter nie die enigste manier van taksering wees nie, anders 
gaan die vorige jaar se summatiewe punte net so oorgdra word na die 
volgende jaar.  Op hierdie wyse sal GGBS dan ‘n stadige dood sterf en 
sal daar dan nie veel ontwikkeling plaasvind nie. 
 
 
 81
4.4                 OPLOSSINGS MET BETREKKING TOT GGBS 
 
4.4.1            Inleiding 
 
Soos reeds in Hoofstuk 2 genoem, het Skool A sommige van die 
oplossings wat opvoeders aan die hand gedoen het, probeer toepas.  
Daar was nouer samewerking met die ouers, veral met ouers wie se 
kinders dissiplinêre probleme gee.  Daar was toe veral ‘n merkbare 
verbetering in die gedrag by van die leerders. 
 
Die WKOD het ook besef dat daar samewerking tussen die 
Departement en skole moes wees.  Hulle het probeer om 
opleidingsessies aan te bied en om hulpbronne geredelik beskikbaar te 
stel.  
 
4.4.2 Onderwysdepartement 
 
Ek moet erken dat die ondersteuning en organisasie van die 
Onderwysdepartement met rasse skrede vooruitgegaan het. Die 
Departement het probeer om probleemareas aan te spreek, maar ek 
dink die skade wat aan die begin ontstaan het, het hul merk gelaat.  
Soos Jongbloed (Die Burger, 8 November 2003) dit stel in 2.3.1 – die 
opvoeders was nie gereed nie, omdat hulle nie genoegsame opleiding 
ontvang het nie. 
 
4.4.3           Ouerbetrokkenheid 
 
Uit die empiriese studie het dit sterk ter sprake gekom dat 
ouerbetrokkenheid, om GGBS te laat slaag, een van die faktore is om 
dissipline in die skool aan te spreek. Uit my meer as dertig jaar 
onderwyservaring, is ek deeglik bewus daarvan dat ‘n betrokke ouer 
help om dissiplne by leerders aan te moedig. 
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Hierdie manier kan positief werk, want die ouer, opvoeder en kerk is 
tog verantwoordelik vir die totale opvoeding van die leerder.  Ouers 
hoef nou nie net betrokke te raak met sy/haar kind se dissiplinêre 
optrede nie, maar kan nou ook akademies met sy/haar kind betrokke 
raak. 
 
Jackson (1991:14) voel ook dat die ouers se betrokkenheid by sy / haar 
kind se opvoedingsproses, van die uiterse belang is om dissipline aan te 
spreek. Roffey (2004:5), asook Jackson (1991:72), voel albei sterk 
daaroor dat ouerbetrokkenheid ‘n uiters belangrike rol in die bekamping 
van swak dissiplne speel. 
 
Hierdie samewerking met die ouergemeenskap kan net tot voordeel van 
die skool strek. Die Onderwysdepartement propageer ook alreeds 
geruime tyd dat die skole die gemeenskap se eiendom is. Hierdie 
harmonieuse samewerking kan dus GGBS aanhelp om gehalte-onderrig 
te versterk. 
 
Gedissiplineerde leerders sal dus ‘n voordeel vir GGBS wees. 
 
4.4.4            Klaskamerbesoeke / Observasies 
 
Juis omdat daar nie observasies in die skole plaasgevind het nie, was 
hierdie onderwerp nie in die empiriese ondersoek aangeraak nie.   
 
Uit die literatuurstudie word egter ‘n paar riglyne aangeraak wat 
belangrik kan wees wanneer observasie gedoen word. Die 
hoofgedagtes wat daaruit spruit, is – regverdigheid, openlikheid, 
sensitiwiteit en refleksie. Dit is ook belangrik om te besef dat 
observasie die insameling van data is om die opvoeder se vordering te 
meet met die doel van ondersteuning.  Die aspekte word egter in die 
literatuurstudie onder 2.4.2 meer breedvoerig behandel. 
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Indien ‘n taksering-sisteem effektief wil wees, sal klaskamerobservasie 
dringend aandag moet geniet en sou daar van owerheidsweë se kant 
heelwat gedoen moet word. 
  
4.4.5            Personeelopleiding 
 
Uit die literatuurstudie, sowel as die empiriese ondersoek, word die 
opleiding van die personeel as ‘n vereiste gestel om hulle voor te berei 
vir die implimentering van ‘n takseringsprogram. 
 
Die opvoeders het deur die bank gevoel dat slypskole eers gehou moes 
word, voordat GGBS in skole geimplimenteer was.  Kundiges moes 
eers met die bestuurspanne van die skole werk om hul intensief op te 
lei.  Om GGBS werklik ‘n sukses te maak, moet die skoolbestuurspan 
die dryfveer daaragter wees.  Hulle word as die seniors van die skool 
beskou en moet dus die hele proses aan die gang hou.  Indien die 
bestuurspan geen inisiatiewe aan die dag lê nie, sal die hele proses faal. 
 
Selfs Van Deventer & Kruger (2003:210) voel dat programme 
daargestel moet word om opvoeders van hulp te wees om hulle 
uitkomste aan te spreek (sien 2.4.4.). 
 
Ek voel ook sterk dat personeellede, beginnende by die skool se 
bestuurspanne, intense opleiding moet ontvang, voordat GGBS in 
skole geïmplimenteer word.  Op hierdie manier kan baie probleme 
opgelos kon word voordat die stelsel in werking gestel word. 
 
Uit beide die empiriese studie en die literatuurstudie word dit duidelik 
dat met die regte opleiding en benadering, deelnemers taksering meer 
positief sal benader. 
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4.4.6           Mentorskap 
 
Hierdie idee is nooit in die empiriese studie bespreek nie, want dit vorm 
nie deel van GGBS nie.  Dit is egter duidelik dat dit in die toekoms wel 
oorweeg kan word, al is dit nog nie deel van die opset nie. 
 
Die idee van mentorskap wat uit die literatuurstudie kom, is volgens my  
nie ‘n slegte idee nie.  Hierdie groep van kundiges moet die opvoeder 
ondersteun en help met sy / haar ontwikkeling.  Hierdie groep kundiges 
kan ook van buite die skool se eie gemeenskap kom.  Hier dink ek veral 
aan opvoeders wat pakket geneem, of alreeds met pensioen is.  Hierdie 
opvoeders beskik oor jarelange ondervinding wat benut kan word.   
 
Dit kan gebeur dat die senior onderwyser wat die junior moet gaan 
takseer, nie noodwendig die nodige vakkennis het om ondersteuning of 
hulp aan te bied nie.  Indien so ‘n senior dan eers in so ‘n komitee 
opgeneem word, kan indiensopleiding hom / haar later daartoe in staat 
stel om wel met die nodige kundigheid te kommunikeer. 
 
Hierdie komitee van mentors, kan uit die skool se senior bestuurspan, 
die skoolontwikkelingspan en persone uit die privaat sektor bestaan.  
Hierdie komitee kan dan die werksaamhede van die GGBS, soos vervat 
in 2.4.3, behartig. 
 
4.5                AANBEVELINGS 
 
Uit die studie wat ek gedoen het, sal ek graag die volgende 
aanbevelings wou maak: 
 
 Opvoeders sal hulle op hoogte moet hou van al die skrywes, die 
wetgewing en beleide oor GGBS.  Dit sal opvoeders help om te 
verstaan oor hoe GGBS as ‘n stelsel werk. 
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 Die bestuurspanne van skole moet goeie 
kommunikasievaardighede openbaar, om die taksering van 
opvoeders tot sy reg te laat kom.  Die Bestuurspan van die 
skool, sowel as die Ontwikkelingspan, moet as ‘n span 
saamwerk om die taksering  op ‘n gereelde basis te monitor. 
 
 Die gesamentlike (gekombineerde ) span moet ook ‘n rooster 
saamstel, wat deel moet uitmaak van die skool se jaarlikse 
beplanning.  Op hierdie rooster moet die datum, tyd en 
getakseerde aangetoon word.  Sodoende word die proses ook as 
‘n oop-sisteem bestuur.   
 
 Indien daar ‘n goeie verstandhouding en samewerking tussen 
die opvoeders en die skool se ouers is, kan die twee groepe 
mekaar aanvul.  Ouers kan vooraf genader word om vir sekere 
opvoeders in te staan.  Indien so ‘n rooster uitgewerk kan word, 
kan ouers dus in klasse geplaas word om toesig te hou terwyl 
eweknieë by mekaar observasie doen. 
 
Om hierdie aanbevelings te laat werk, is dit dus noodsaaklik dat alle 
rolspelers, t.w. die Onderwysdepartement, personeellede, 
beheerliggame sowel as die privaat sektor, hande moet vat.  Indien dit 
so kan gebeur, kan gemeenskappe saam met skole groei en kan 
gemeenskappe dus eienaarskap vir skole neem. 
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4.6                 KONKLUSIE 
 
Deur my studie het ek bewus geword van die belangrikheid en die 
belangrike rol van die korrekte bestuur vir die sukses van ‘n 
takseringsisteem van ‘n skool. 
 
Taksering kan ‘n positiewe rol speel.  Alhoewel daar nog probleme is, 
wys die studie ook hoe die probleme aangespreek kan word om 
sodoende die GGBS te benut tot ‘n belangrike faktor tot 
skoolverbetering. 
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Geagte Prinsipaal en kollegas 
 
Ek is tans besig met ‘n baie relevante navorsingsprojek insake 
Onderwyserbetrokkenheid by die Geïntegreerde Gehaltebestuur vir Skoolgebaseerde  
Opvoeders. 
 
Die doel van hierdie “oop” vraelysondersoek is die volgende: 
 
• Om die opvoeders se standpunte en persepsies aangaande hul betrokkenheid by 
die gehaltebestuurstelsel te bepaal; 
• Om die opvoeders se deelname en betrokkenhied op hierdie vlak te bepaal’ 
• Om ook meer oor die opvoeders se vrese en frustrasies te wete te kom. 
 
Om hierdie fase van die ondersoek suksesvol te laat verloop, het ek egter u bystand 
nodig. Hierdie vraelys is dan ook die eerste van twee lyste. ‘n Opvolglys sal aan die einde 
van die kwartaal, of aan die begin van die tweede kwartaal van 2005 aan u gegee word. 
Ek besef dat u ‘n baie gesige program het, maar ek sal u hulp in hierdie verband baie 
waardeer. 
 
Nogmaals baie dankie vir u samewerking in belang van onderwys om vir ons leerders 
gehalte-onderwys te verseker 
 
Dankie by voorbaat 
 
R.O. James 
2004-11-15 
 
 
Posvlak 1 opvoeders voltooi slegs vrae 1 tot 4, terwyl Posvlak 2 opvoeders al ses vrae 
beantwoord. 
 
 
1. Wat is u verwagtinge m.b.t. GGBS ? 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………… 
 
2. Wat is u vrese t.o.v. GGBS ? 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………… 
 
3. Wat is u frustrasies  t.o.v. GGBS ? 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
 
4. Het u enige ander  voorstelle   wat u voel wat in plek gestel kan word om die 
proses te vergemaklik 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
5. Voel u as voorstelle gemaklik met die idee om Posvlak 1 opvoeders te evalueer ? 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
 
6. Motiveer u  standpunt 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
 
U onbaatsugtige hulp en samewerking word waardeer ! 
VRAELYS 
1. Hoe voel u, wat was die invloed van GGBS op u skool en op uself? 
 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
 
2. Watter probleme het u ondervind met die in werking stelling van GGBS? 
 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
 
3. Hoe sou u hierdie probleme oplos ? 
 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
 
  
4. Hoe raak u antwoorde op bogenoemde drie vrae u bestuursfunksies ? 
 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………… 
 
U ONDERSTEUNING WORD REGTIG WAARDEER ! 
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 Prestasiestandaard 1:  SKEP VAN ‘N POSITIEWE LEEROMGEWING  
Verwagting:  Die opvoeder skep ‘n positiewe leeromgewing wat die leerders in staat stel om aktief deel te neem en om sukses te behaal in die 
leerproses.                           
Vraag:    Skep die opvoeder ‘n geskikte omgewing en klimaat vir onderrig en leer?                                                                                                        
KRITERIA:  (a) Leerruimte;    (b) Leerderbetrokkenheid;     (c) Dissipline;      (d) Diversiteit 
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a) 
Leerruimte 
Geen poging om ‘n leeromgewing wat 
bevorderlik is vir onderrig en leer, te 
skep nie; organisasie van      leerruimte 
belemmer onderrig en leer. 
Daar is bewyse van ‘n poging om ‘n 
geskikte leeromgewing te skep en te 
organiseer wat individuele en/of 
groepleer moontlik maak. 
Organisasie van leerruimte maak 
doeltreffende gebruik van 
onderrigbronne moontlik, ondersteun  
en moedig individuele en 
groepaktiwiteite aan. 
Organisasie van leerruimte toon 
kreatiwiteit en stel alle leerders in staat 
om produktief besig te wees met 
individuele en koöperatiewe leer. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(b) 
Leerder-
betrokkenheid 
Opvoeder en leerders kom 
ongeïnteresseerd voor. 
Leerders is die grootste deel van die 
les besig met gepaste aktiwiteite. 
Die omgewing is stimulerend en die 
leerders neem aktief deel. 
Leerders neem aktief deel en word 
aangemoedig om met vertroue idees uit 
te ruil en om kreatief te wees. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(c) 
Dissipline 
Geen dissipline en baie tyd word 
gemors.  Leerders aanvaar nie 
dissipline nie, of dissipline word deur 
leerders as vernederend ervaar. 
Leerders is gedissiplineer en leer word 
nie onnodig onderbreek nie. 
Leerders word aangemoedig; daar is 
positiewe versterking.  Leerders 
aanvaar dissipline sonder om bedreig 
te voel. 
Leerders is gemotiveer en het 
selfdissipline. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(d) 
Diversiteit 
Opvoeder is onsensitief vir rasse-, 
kulturele en/of geslagsdiversiteit; 
respekteer nie die waardigheid van 
individuele of groepe leerders nie. 
Leeromgewing is vry van klaarblyklike 
diskriminasie. 
Opvoeder erken en respekteer 
individualiteit en diversiteit. 
Opvoeder gebruik inklusiewe strategieë 
en bevorder respek vir individualiteit en 
diversiteit. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
 
 Prestasiestandaard 2:  KENNIS VAN  KURRIKULUM EN LEERPROGRAMME        
Verwagting:  Die opvoeder het gepaste kennis van die inhoud wat in die skep van betekenisvolle leerervarings gestalte kry.                                  
Vraag:  Demonstreer opvoeder genoeg kennis van die leerarea of vak en gebruik hy/sy die kennis doeltreffend om betekenisvolle ervarings 
vir leerders te skep?                        
KRITERIA:  (a) Kennis van leerarea; (b) Vaardighede; (c) Doelstelling; (d) Betrokkenheid in leerprogramme 
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a) 
Kennis van 
leerarea 
Opvoeder dra onakkurate of beperkte 
kennis van leerarea oor 
Opvoeder se kennis is genoeg, maar 
nie omvattend nie 
Opvoeder is in staat om kennis en 
inligting te gebruik om die kennis van 
leerders uit te brei.] 
Opvoeder gebruik kennis om leerder se 
sterk en swak punte te diagnoseer om 
onderrigstrategieë te ontwikkel. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(b) 
Vaardighede 
Geen vaardigheid om genotvolle 
leerervaring vir leerders te skep nie. 
Het matige vaardigheid om leerders te 
betrek en leerprogram met 
leerderbehoeftes in verband te bring] 
Opvoeder betrek die leerders met 
vaardigheid by die leerarea. 
 
Opvoeder gebruik leerdergesentreerde 
tegnieke wat voorsiening maak vir die 
verwerwing van basiese vaardighede 
en kennis, en kritiese denke en 
probleemoplossing bevorder.] 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
   
(c) 
Doelstelling 
Min of geen kennis van doelwitstelling 
om kurrikulumuitkomste te bereik. 
Bewyse van ‘n mate van doelwitstelling 
om kurrikulumuitkomste te bereik] 
Wend uiterste poging aan om 
realistiese doelwitte te stel om 
kurrikulumuitkomste te bereik. 
Kurrikulumuitkomste word altyd bereik; 
doelwitstelling kreatief en vernuwend 
aangepak. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(d) 
Betrokkenheid in 
leerprogramme 
Wend geen poging aan om die 
leerprogram tot voordeel van die 
leerders te interpreteer nie. 
Wend ‘n poging aan om die 
leerprogram tot voordeel van die 
leerders te interpreteer. 
Interpreteer die leerprogram met groot 
geesdrif in belang van die leerders 
Uitstekende balans tussen duidelike 
leerprogramdoelwitte en uitdrukking 
van leerderbehoeftes, belangstelling en 
agtergrond. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
Prestasiestandaard 3:  LESBEPLANNING, VOORBEREIDING EN AANBIEDING ( 
Verwagting:  Die opvoeder toon vaardigheid in die beplanning, voorbereiding, aanbieding en bestuur van leerprogramme.                                        
Vraag:  Is die lesplan duidelik, logies en in volgorde en is daar bewyse dat individuele lesse by ‘n groter leerprogram inpas?                     
KRITERIA:  (a) Beplanning;  (b) Aanbieding;  (c) Rekordhouding;  (d) Bestuur van die leerprogram             
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a) 
Beplanning Min of geen bewys van lesbeplanning 
Lesbeplanning nie ten volle op 
professionele standaard.] 
Lesplan oor die algemeen duidelik, 
logies en in volgorde. 
Lesbeplanning is besonder duidelik, 
logies, in volgorde en ontwikkelend. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(b) 
Aanbieding Les nie duidelik geïnterpreteer. 
Lesse is gestruktureerd en redelik 
duidelik aangebied. 
Lesse is goed gestruktureer en pas in by 
groter leerprogram deur op vorige lesse 
te bou en vooruit te kyk na toekomstige 
leeraktiwiteite. 
Uitstekendeaanbieding van lesse wat 
buitengewoon goed gestruktureer is en 
duidelik inpas by groter leerprogram met 
bewyse dat dit op vorige lesse gebou is 
en ten volle vooruit kyk na toekomstige 
leeraktiwiteite 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(c) Rekordhouding Geen rekordhouding.] 
Bewyse van essensiële rekords van 
beplanning en leerdervordering is 
beskikbaar. 
Essensiële rekords van beplanning en 
leerdervordering word met ‘n hoë mate 
van vaardigheid bygehou.] 
Uitstekende rekordhouding van 
beplanning en leerdervordering. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
 
   
(d) 
Bestuur van 
leerprogram 
Leerders nie so betrek in les dat hulle 
behoeftes en ontwikkeling van hul 
vaardighede en kennis ondersteun word 
nie 
Bewyse van matige 
leerderbetrokkenheid by lesse op so ‘n 
wyse dat hulle behoeftes en 
ontwikkeling van hul vaardighede en 
kennis ondersteun word. 
Goeie betrokkenheid van leerders op so 
‘n wyse dat hulle behoeftes en 
ontwikkeling van hul vaardighede en 
kennis ondersteun word. 
Uitstekende betrokkenheid van leerders 
by lesse op so ‘n wyse dat hulle 
behoeftes en ontwikkeling van hul 
vaardighede en kennis ten volle 
ondersteun word. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
Prestasiestandaard 4:  LEERDERASSESSERING/-PRESTASIE                
Verwagting:  Die opvoeder toon vaardigheid met die monitering en assessering van leerdervordering en -prestasie                                    
Vraag:  Word assessering gebruik om onderrig en leer te bevorder?               
KRITERIA:  (a) Terugvoer aan leerders; (b) Kennis van assesseringstegnieke;  (c) Toepassing van tegnieke;  (d) Rekordhouding  
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a) 
Terugvoer aan 
leerders 
Geen bewyse van betekenisvolle 
terugvoer aan leerders, of terugvoer is 
ongereeld en nie konsekwent nie. 
Enkele bewyse van terugvoer. Terugoer is gereeld, konsekwent, en word betyds gegee. 
Terugvoer is insiggewend, gereeld, 
konsekwent, betyds en word by 
lesbeplanning ingebou. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(b) 
Kennis van 
assesserings-
tegnieke 
Toon nie begrip van verskillende soorte 
assessering nie, bv. gebruik net toetse 
Het ‘n basiese begrip van verskillende 
soorte assessering. 
Verskeie assesseringstegnieke word 
gebruik wat leerders toelaat om hul 
talente te toon. 
Verskillende assesseringstegnieke 
word gebruik om leerders met diverse 
agtergrond, meervoudige intelligensie 
en leerstyle te akkommodeer. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(c) 
Toepassing van 
tegnieke 
Assesseringsuitslae beïnvloed nie 
onderrigstrategieë nie. 
‘n Paar bewyse van regstellende 
maatreëls en remediërende aktiwiteite 
gebaseer op assesseringsuitslae. 
Lesse word gepas ingeklee om 
leerders se sterk punte en swakhede 
aan te raak. 
Gebruik inligting uit assessering om 
meervoudige strategieë vir tussentrede 
te skep om die spesifieke behoeftes 
van alle leerders in te sluit en hulle te 
motiveer. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
 
   
(d) 
Rekordhouding 
Geen bewyse van rekords, of rekords is 
onvolledig en ongereeld. Hou essensiële rekords by. 
Rekords word sistematies, doeltreffend 
en gereeld bygehou 
Rekords is baie toeganklik en verskaf 
insig in individuele leerders se 
vordering. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
Prestasiestandaard 5:  PROFESSIONELE ONTWIKKELING IN WERKSOMGEWING/LOOPBAAN EN DEELNAME AAN PROFESSIONELE 
LIGGAME 
Verwagting:  Die opvoeder neem deel aan professionele ontwikkelingsaktiwiteite wat blyk uit haar/sy gewilligheid om nuwe kennis en 
addisionele vaardighede te verwerf. 
Vraag: Neem die opvoeder deel aan aktiwiteite vir professionele groei?      
Kriteria:  (a) Deelname aan professionele ontwikkeling;  (b) Deelname aan professionele liggame;  (c) Kennis van onderwyskwessies; (d) 
Houding teenoor professionele ontwikkeling 
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a)  
Deelname aan 
professionele 
ontwikkeling 
Min of geen bewyse van professionele 
ontwikkeling 
Daar is bewys van matige poging om 
self professioneel te ontwikkel 
Neem gretig deel aan programme vir 
professionele ontwikkeling om 
werkprestasie te verbeter. 
Speel ‘n leidende rol in die inisiëring en 
lewering van professionele 
ontwikkelingsgeleenthede 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
   
(b)  
Deelname aan 
professionele 
liggame 
Wend geen poging aan om aan 
professionele liggame deel te neem 
Bewys van matige deelname aan 
professionele liggame, bv. vakbond, 
leerareavereniging, ens. 
Speel ‘n rol in professionele liggame en 
betrek kollegas 
Neem leidende posisies in 
professionele liggame en betrek 
kollegas 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
   
(c)  
Kennis van 
onderwyskwessies 
Toon geen, of oppervlakkige kennis 
van onderwyskwessies 
Toon matige kennis van 
onderwyskwessies. 
Toon ‘n duidelike bewustheid van 
huidige onderwyskwessies 
Is ingelig en raak krities betrokke by 
huidige onderwyskwessies. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(d)  
Houding teenoor 
professionele 
ontwikkeling 
Toon ‘n negatiewe houding teenoor 
ontwikkeling, seminare, ens. Soek nog professionele ontwikkeling. 
Bly ingelig in haar/sy veld deur te lees 
en aan konferensies en 
opleidingsgeleenthede deel te neem 
Neem deel aan aktiwiteite wat 
professionele groei bevorder en toets 
nuwe onderrigmetodes/ benaderings en 
evalueer die sukses daarvan 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
   
 
Prestasiestandaard 6:  MENSEVERHOUDINGS EN BYDRAE TOT SKOOLONTWIKKELING      
Verwagting:  Die opvoeder sluit gepaste interpersoonlike verhoudings met leerders, ouers en personeellede en dra by tot die ontwikkeling 
van die skool. 
Vraag:  Skep en onderhou die opvoeder gesonde menseverhoudings met kollegas en leerders?            
KRITERIA:   (a) Leerderbehoeftes;  (b) Menseverhoudingvaardighede;   (c) Interaksie;  (d) Samewerking  
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a) 
Leerderbehoeftes 
Die opvoeder is onsensitief vir 
leerderbehoeftes 
Matige bewys dat opvoeder sensitief vir 
leerderbehoeftes is. 
Ontwerp interne werkprosesse om te 
voldoen aan leerderbehoeftes. 
Voeg waarde by tot skool deur 
uitstekende diens te lewer in terme van 
leerderbehoeftes 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(b) 
Menseverhouding 
vaardighede 
Geen bewys van 
menseverhoudingvaardighede in 
kommunikasie met leerders, personeel 
en ouers 
Matige bewys van positiewe 
verhoudings met individue 
Skep vertroue en toon vertroue in 
ander en ondersteun skoolreëls, 
programme en -beleid 
Toon respek, belangstelling vir en 
bedagsaamheid teenoor diegene met 
wie hy/sy te doen kry. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(c) 
Interaksie 
Onvanpaste interaksie met leerders, 
personeel en ouers. Gepaste interaksie met individue 
Toon begrip vir en aanvaarding van 
verskillende rasse-, etniese, kulturele 
en godsdientige groepe 
Gedra self in ooreenstemming met 
organisasie se gedragskode en hanteer 
kontak met ouers/voogde op ‘n 
professionele en etiese wyse 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
 
   
(d) 
Samewerking 
Kom takt en hofklikheid kort en werk 
nie saam nie. 
Werk saam met leerders, personeel en 
ouers 
Deel inligting openlik, terwyl die 
beginsel van vertroulikheid 
gerespekteer word 
Ondersteun belanghebbendes om hul 
doelwitte te bereik 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
Prestasiestandaard  7:  BUITEMUURSE EN KO-KURRIKULêRE DEELNAME 
Verwagting:  Die opvoeder neem deel aan buitemuurse en ko-kurrikulêre bedrywighede wat die leerproses aanvul en lei tot die holistiese 
ontwikkeling van leerders. 
Vraag:  Neem die opvoeder deel aan buitemuurse en ko-kurrikulêre bedrywighede en is hy/sy betrokke by die administrasie van hierdie 
bedrywighede?  
KRITERIA:   (a) Betrokkenheid;   (b) Holistiese ontwikkeling;      (c) Leierskap en afrigting;      (d) Organisasie en administrasie         
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a) 
Betrokkenheid 
Die opvoeder is nie betrokke by 
buitemuurse en ko-kurrikulêre 
bedrywighede nie 
Nie ten volle betrokke by buitemuurse 
en ko-kurrikulêre bedrywighede nie 
Die opvoeder is ten volle  betrokke by 
buitemuurse en ko-kurrikulêre 
bedrywighede 
Opvoeder speel ‘n leidende rol en 
moedig leerders en personeel aan om 
aktiwiteite te reël en daaraan deel te 
neem. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(b) 
Holistiese 
ontwikkeling 
Wend geen poging aan om hierdie 
aktiwiteite te gebruik vir die holistiese 
ontwikkeling van leerders nie. 
Wend ‘n matige poging aan om hierdie 
aktiwiteite te gebruik vir die holistiese 
ontwikkeling van leerders 
Die opvoeder betrek die leerders knap 
by dié aktiwiteite 
Opvoeder slaag baie goed daarin om 
hierdie aktiwiteite vir die holistiese 
ontwikkeling van leerders te gebruik 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(c) 
Leierskap en 
afrigting 
Leierskap en afrigting is onvoldoende. Leierskap en afrigting is op ‘n aanvaarbare vlak. 
Bewyse van goeie leierskap en afrigting 
op ‘n goeie standaard 
Leierskap en afrigting is op ‘n 
uitsonderlike standaard 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
 
   
(d) 
Organisasie en 
administrasie 
Organisasie en administrasie is swak Organisasie en administrasie is op ‘n aanvaarbare vlak. 
Organisasie en administrasie word 
professioneel gedoen. 
Administrasie en organisasie is 
uitstekend. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
 
Prestasiestandaard 8:  ADMINISTRASIE VAN BRONNE EN REKORDS                   
Verwagting:  Die opvoeder administreer bronne en rekords op ‘n doeltreffende en doelmatige wyse om die gladde verloop van sake by die 
inrigting te verseker           
Vraag:   Dra die gehalte van administrasie daartoe by om ‘n doeltreffende inrigting te bou? 
KRITERIA:   (a) Gebruik van bronne;     (b) Instruksies;      (c) Rekordhouding;      (d) Onderhoud van infrastruktuur;      (e) Omsendbriewe       
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a) 
Gebruik van bronne 
Gebruik nie bronne (menslik, fisies, 
finansieel) ten volle nie, of misbruik 
hierdie bronne 
Gebruik bronne doeltreffend Gebruik bronne doeltreffend en doelmatig. 
Gebruik bronne ten volle en kreatief - 
spesifiek in ooreenstemming met die 
visie, missie en doelstellings van die 
inrigting. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
   
(b) 
Instruksies 
Geen duidelike instruksies of riglyne word 
verskaf nie;  personeellede is onseker oor 
wat van hulle verwag word. Daar is geen 
mentorskap of steun aan personeel nie. 
Gee duidelik instruksies en  riglyne m.b.t. 
administratiewe pligte wat uitgevoer moet 
word.  Personeel is in staat om aan 
verwagtinge te voldoen 
Gee duidelike instruksies en goeie riglyne 
m.b.t. administratiewe pligte.  Personeel weet 
wat van hulle verwag word en hulle word deur 
mentorskap ondersteun in daardie pligte. 
Gee duidelike instruksies en goeie riglyne stel 
personeel in staat om te doen wat van hulle 
verwag word.  Mentorskap en ondersteuning,  
moedig personeel aan om met geesdrif meer 
te doen as wat van hulle verwag word 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
   
(c) 
Rekordhouding; 
Finansiële en ander rekords word nie 
gehou nie of is onvolledig en voldoen nie 
aan departementele vereistes nie 
Rekords (finansieel en andersins) word 
bygehou volgens aanvaarde gebruik en/of 
departementele vereistes 
Volle en volledige rekords word gehou 
volgens departementele vereistes, maar 
ook van belangrike gebeure en ander 
aspekte van belang vir die inrigting 
Rekordhouding is omvattend en op 
datum; voldoen aan vereistes van 
aanvaarde gebruike en/of departementele 
vereistes 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
   
(d) 
Onderhoud van 
infrastruktuur 
Terrein, geboue en toerusting word nie 
behoorlik onderhou nie en word misbruik.  
Daar is geen behoorlike beheermaatreëls 
of-stelsels nie 
Verseker dat die terrein, geboue en 
toerusting en onderrig- en leermateriaal 
behoorlik gebruik en onderhou word. 
Oefen behoorlike beheer uit oor die 
gebruik daarvan. 
Terrein, geboue, toerusting word goed 
gebruik en onderhou.  Daar is bewyse van 
verbetering in hierdie verband. 
Terrein, geboue, toerusting, leer- en 
onderrigmateriaal word ten volle gebruik.  
Herstelwerk en vervanging word 
onmiddellik gedoen. Daar is beheer- en 
moniteringstelsels 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
   
(e) 
Omsendbriewe 
Departementele omsendbriewe word nie 
onder die aandag van die personeel 
gebring nie.  Daar word nie rekord gehou 
nie en omsendbriewe raak dikwels weg. 
Alle departementele omsendbriewe (en 
ander inligting wat ontvang word) oor 
sake wat hulle raak, word onder die 
aandag van die personeel gebring 
Alle omsendbriewe en ander tersaaklike 
inligting word altyd betyds onder die 
aandag van die personeel gebring. 
Alle omsendbriewe en ander tersaaklike 
inligting word konsekwent en betyds 
onder die aandag van die personeel 
gebring. Waar nodig, word besprekings 
gehou en response geformuleer.  
Opvolgoptrede word bestuur wanneer 
nodig 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
   
 Prestasiestandaard 9:   PERSONEEL 
Verwagting:  Bestuur en ontwikkel personeel so dat die visie en missie van die inrigting verwesenlik word.                 
Vraag:  Bestuur hy/sy die personeel deur die beginsels van demokrasie toe te pas?                                                                                          
KRITERIA : (a) Pastorale sorg;  (b) Personeelontwikkeling;  (c) Leierskapvoorsiening;     (d) Kweek toewyding en vertroue          
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a)  
Pastorale sorg 
Geen bewys van enige patorale sorg vir 
personeel. 
Verskaf pastorale sorg aan personeel 
maar ongereeld 
Toon persoonlike belangstelling in die 
welstand van ander 
Ondersteun en respekteer die 
individualiteit van ander en herken die 
voordele van diversiteit van idees en 
benaderings. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(b)  
Personeel 
ontwikkeling 
Dra niks by of neem nie deel aan 
personeel- ontwikkelingsprogramme 
nie 
Min bewys van personeelontwikkeling 
Lei en hou toesig oor die werk van die 
hele personeel en formuleer gereeld 
personeelontwikkelings-programme 
Maak seker dat programme om 
personeel te mentor en op te lei 
ontwikkel, toegepas en geëvalueer 
word 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
 
   
(c)  
Leierskap 
voorsiening 
Verskaf nie enige  professionele 
leierskap in die inrigting nie. 
Gee waar nodig professionele raad aan 
personeel. 
Bestuur personeel professioneel deur 
demokratiese beginsels toe te pas en 
arbeids- en ander regte van individue te 
erken. 
Gee leiding aan personeel om die 
inrigting se strategiese doelstellings te 
verwesenlik. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(d)  
Kweek toewyding 
en vertroue 
Geen bewys dat toewyding en vertroue 
by die personeel gekweek word nie 
Motiveer personeel waar nodig, maar 
nie gereeld nie. 
Inisieer, ondersteun en moedig nuwe 
idees aan. 
Inspireer en kweek toewyding en 
motiveer opvoeders deur intrinsieke 
beloning en aanmoediging te gebruik. 
 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
 
   
Prestasiestandaard 10:     BESLUITNEMING EN REKENSKAP 
Verwagting:  Die opvoeder vestig prosedures wat demokratiese besluitneming en rekenskap by die inrigting moontlik maak/verseker  
Vraag:  Vestig die opvoeder strukture wat verseker dat alle belanghebbendes aktief deelneem aan besluitnemingsprosesse en dat daar 
duidelike aanduidings van rekenskap is?         
KRITERIA:   (a) Betrokkenheid van belanghebbendes;   (c) Rekenskap/verantwoordelikheid;   (d) Motivering;   (e) Objektiwiteit/regverdigheid 
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a) 
Betrokkenheid van 
belanghebbendes 
Wend matige of geen poging aan om 
alle belanghebbendes by 
besluitnemingsprosesse te betrek. Daar 
is min of geen bewys van 
konsensusbesluitneming nie 
Vestig strukture en prosedures wat die 
betrokkenheid van alle 
belanghebbendes moontlik maak 
Verseker dat alle belanghebbendes 
betrokke is by besluitneming en dat die 
nodige prosedures gevolg word. 
Maak seker dat, indien moontlik en 
gepas, besluite deur konsensus 
geneem word 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
   
(b) 
Besluitneming 
Kom besluitnemingsvaardighedekort, 
outokratiese besluite sonder 
raadpleging of huiwer om besluite te 
neem of besluite is dikwels onlogies en 
nie die beste opsie nie. 
Beskik oor besluitnemings-
vaardighede, neem verskillende 
standpunte in ag wanneer besluite 
geneem word. 
Beskik oor goeie 
besluitnemingsvaardighede, is in staat 
om verskillende standpunte in ag te 
neem en om besluite op gesonde 
logika te baseer. 
Besluite, gebaseer op wye raadpleging 
met alle tersaaklike partye en gebaseer 
op gesonde logika, word betyds 
geneem.  Vind kreatiewe oplossings 
indien nodig. Is beslis sonder om 
outoritêr te wees 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
   
(c)  
Rekenskap/ 
verantwoordelikhei
d; 
Aanvaar nie verantwoordelikheid vir 
enige besluite wat geneem word nie, 
probeer iemand anders blameer as die 
besluite verkeerd blyk te wees 
Aanvaar meestal verantwoordelikheid 
vir besluite wat geneem is; probeer 
soms besluite regverdig wat verkeerd 
blyk te wees 
Is bereid om rekenskap te aanvaar vir 
besluite wat geneem is 
Is bereid om rekenskap te aanvaar vir 
besluitnemingsproses en 
verantwoordelikheid te aanvaar vir 
besluite.  Blameer nie ander vir 
verkeerde besluite nie.  Vereis 
rekenskap van personeel en gee 
rekenskap aan hulle. Besluite is dikwels 
proaktief eerder as reaktief. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
   
(d) 
Motivering 
Is nie beslis nie; nie in staat om respek 
van personeel te wen i.v.m. gehalte van 
besluite en is nie gemotiveerd om 
leiersrol in te neem nie. 
Is beslis, verdien respek van personeel 
en in staat om personeel te motiveer 
om aan besluitneming deel te neem. 
Personeel is gewillig om deel te neem 
aan besluitnemingsprosesse en 
respekteer die besluit wat geneem is 
Personeel sien dat opvoeder waarde 
heg aan hulle opinies en dat dit in ag 
geneem word, hulle word gemotiveer 
om aan besluitnemimg deel te neem. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING      
(e) 
Objektiwiteit/ 
regverdigheid 
Besluite word selde geneem en 
wanneer dit wel gebeur, is dit duidelik 
dat objektiwiteit en regverdigheid nie as 
belangrik beskou is nie 
Besluite wat geneem is, toon dat 
objektiwiteit en regverdigheid 
oorwegings was 
Objektiewe en goeie besluite, neem 
kontekstuele faktore in ag om 
regverdige besluite te neem. 
Personeel het vertroue in besluite wat 
opvoeder neem omdat die proses 
deursigtig en deelnemend is.  Besluite 
is altyd objektief en regverdig. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING      
 
Prestasiestandaard 11:  LEIERSKAP, KOMMUNIKASIE EN BEDIENING VAN BEHEERLIGGAAM 
Verwagting:  Die opvoeder toon/het goedontwikkelde leierseienskappe.                                                                                        
Vraag:  Is die opvoeder in staat om leiding te neem en beslis op te tree ten opsigte van prioriteite en geleenthede? 
KRITERIA:    (a) Leierskap;     (b) Steun;     (c) Kommunikasie;     (d) Stelsels;     (e) Toewyding en vertroue;     (f) Inisiatief, Kreatiwiteit 
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a) Leierskap 
Toon swak (of geen) leierseienskappe.  Is 
huiwerig om leiding te neem en/of 
kollegas het nie respek vir haar/hom nie; 
Voel dikwels bedreig 
Neem leiding om spanwerk aan te moedig 
en kollegas te bemagtig. 
Voorsien sterk leierskap en rigting om 
kollegas in staat te stel om doelstellings te 
verwesenlik 
Kan strategiese doelstellings in 
aksieplanne omskep en kollegas 
inspireer; boesem vertroue in; kollegas is 
gemotiveerd. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
   
(b) Steun 
Is nie in staat om steun te bied nie; kan 
nie mentor of leiding gee nie; ondermyn 
dikwels kollegas; is nie toeganklik nie. 
Gee leiding en steun om kollegas in staat 
te stel om te verbeter 
Heg waarde aan kollegas as individue, 
erken hulle idees; gee voortdurend steun 
en is in staat om hulle te lei en raad te 
gee. 
Werk saam met kollegas om voortdurend 
doeltreffende verbetering te bewerkstellig; 
is toeganklik en deel inligting en gee 
steun terwyl onafhanklike denke en 
vernuwing aangemoedig word.            
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
   
(c) Kommunikasie 
Kommunikeer nie met kollegas, ouers, 
beheerliggaam nie; deel nie inligting of 
idees nie.  Is nie bereid om na 
alternatiewe standpunte te luister nie. 
Raadpleeg kollegas, ouers en die 
beheerliggaam, deel inligting en gee 
terugvoer, is deursigtig en luister na 
alternatiewe standpunte 
Raadpleeg kollegas, ouers en 
beheerliggaam; deel idees en inligting; 
neem alternatiewe standpunte in ag 
Raadpleeg alle belanghebbendes en 
luister na alternatiewe standpunte; is 
deursigtig; deel inligting en gee gereeld 
terugvoer.  Reageer positief op 
opbouende kritiek.                      
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
   
(d) Stelsels 
Werk nie volgens ‘n bepaalde stelsel nie; 
is ongeorganiseerd, kan nie spesifieke 
projekte of inisiatiewe beheer of bestuur 
nie. Produktiwiteit is laag. 
Werk volgens basiese stelsels; is 
georganiseerd en produktiwiteit is 
aanvaarbaar 
Het verbeterde stelsels wat gepas is vir 
spesifieke omstandighede; is georganiseerd 
en in staat om vordering te bepaal.  
Produktiwiteit is bogemiddeld 
Is vernuwend en het doeltreffende stelsels 
geskep vir die bestuur en nagaan van 
werk wat aan die gang is. Stelsels is 
gestroomlyn en doeltreffend.  Hoë 
produktiwiteit. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING    
  
(e) Toewyding en 
vertroue 
Kom toewyding en vertroue kort. 
Verander maklik van opinie as uitgedaag 
word. Hou nie vol met take nie en word 
maklik van stryk gebring.  Tydbestuur is 
swak. 
Is vol vetroue en toegewyd om  diens aan 
leerders en SBL te lewer.  Is gefokus en kan 
volhard.  Hou vol met take totdat dit voltooi is. 
Het ondervinding opgedoen wat basis van 
selfvertroue vorm; word nie maklik van stryk 
gebring nie; steun kollegas om doelstellings te 
bereik; tydbestuur is goed; take word binne 
spertyd voltooi 
Tydbestuur is baie goed; kan 
meervoudige take uitvoer sonder om 
fokus te verloor; pak addisionele take aan 
of help kollegas.     
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING    
  
(f) Inisiatief, 
Kreatiwiteit 
Kom inisiatief kort en is nie kreatief nie. 
Wil nie take aanpak sonder duidelike 
aanwysings nie 
Pas stelsels en strukture in ‘n bekende 
omgewing toe, is bereid om bestaande 
stelsels te probeer verbeter. 
Is vernuwend en bereid  om te probeer 
om dinge anders te doen; verfyn en 
verbeter bestaande stelsels en prosesse. 
Is innoverend en kreatief; dink krities en is 
bereid om nuwe maniere van doen te 
toets om doeltreffendheid te verbeter. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING    
  
 
Prestasiestandaard 12:   STRATEGIESE BEPLANNING, FINANSIëLE BEPLANNING EN OBO               
Verwagting:  Die opvoeder toon vaardigheid in beplanning en onderwysbestuursontwikkeling 
Vraag:  Administreer die bestuurder die verskillende bestuursprosesse doeltreffend en doelmatig?     
KRITERIA:    (a) Strategiese Beplanning;   (b) Finansiële Beplanning;   (c) Projekbestuur;   (d) Kommunikasie  
KRITERIA Onaanvaarbaar Voldoen aan minimum vereistes Goed Uitmuntend 
(a) 
Strategiese 
Beplanning 
Geen bewys van strategiese 
beplanning en OBO 
‘n Paar bewyse van OBO en 
strategiese beplanning 
Maak strategiese planne met die doel 
om skooldoelstellings te bereik. 
Doelstellings en strategiese planne 
word met die deelname van 
belanghebbendes ontwikkel en 
bygehou. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
 
   
(b) 
Finansiële 
Beplanning 
Geen/min bewys van finansiële 
beplanning en begroting 
Basiese finansiële rekords in orde en 
matige bewys van begroting 
Onderhou akkurate en gedetailleerde 
rekords vir finansiële beplanning, en 
rekenskap t.o.v. begroting 
Finansiële beplanning en begroting 
kom ooreen met doelstellings van 
skool, uitgawes word noukeurig 
gemonitor, bronne word ten volle 
gebruik 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(c) 
Projekbestuur 
 
Geen vooraf beplanning/bestuur van 
spesifieke projekte/ intervensies 
Matige bewys van pogings om 
spesifieke projekte te beplan en te 
monitor 
Projekte is beplan, gemonitor en 
doeltreffend bestuur 
Voer vernuwende idees en projekte in 
wat geprioritiseer word volgens 
doelstellings, koste en 
onderwysbehoeftes, en bestuur alle 
projekte en intervensies noukeurig. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
 
 
 
 
 
 
   
(d) Kommunikasie Raadpleeg nie belanghebbendes oor besluite wat hulle raak nie. 
Matige kommunikasie met 
belanghebbendes vind plaas 
Alle belanghebbendes word ten volle 
geraadpleeg 
Sistematiese raadpleging van 
belanghebbendes deur werkende 
strukture wat geleenthede vir 
betekenisvolle deelname bied. 
Telling (Omkring) 1 2 3 4 
OPMERKING 
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LESOBSERVASIE: DATABLAD 
 
 
OPVOEDER (Getakseerde)  
PERSAL NOMMER  
SKOOL  
 
 ADRES 
 
EMIS NOMMER  
DATUM VAN OBSERVASIE  
OOG 1 (Toesighouer)  
HANDTEKENING  
OOG 2 (Gelyke)  
HANDTEKENING  
HANDTEKENING VAN 
GETAKSEERDE 
 
 
SAAMGESTELDE TELKAART VIR GEBRUIK BY PRESTASIEMETING VIR  
SALARIS- EN GRAADVORDERING  
 
Opvoeder  Persal no   
Posvlak  Skool  
 
Dui aan op watter posvlak die opvoeder geëvalueer was: Hierdie merkblok is ‘n verwysing na 
die Nasionale Dokument. 
 
Merk Voorbeeld  Vlak en  relevante kriteria Voorbeeld en totale Min.  Vereis
 A POSVLAK 1 opvoeders: 28 kriteria A (112) A (56) 
 B  POSVLAK 2 opvoeders: 42 kriteria  B (168) B (84) 
 C  POSVLAK 3 & 4 opvoeders: 52 kriteria C (208)   C (104) 
 
No Prestasiestandaarde Maksimum Telling Totaal 
1 Skep van ’n positiewe leeromgewing  16  
2 Kennis van kurrikulum en leerprogramme 16  
3 Lesbeplanning, voorbereiding en aanbieding 16  
4 Leerderassessering 16  
5 Professionele ontwikkeling in die werksomgewing 16  
6 Menseverhoudinge en bydrae tot skoolontwikkeling 16  
 
7 Buitemuurse en ko-kurrikulêre deelname 16  112 
  TOTAAL SLEGS  PVL 1   
8 Administrasie van hulpmiddels en rekords 20  
9 Personeel 16  
 
10 Besluitneming en aanspreeklikheid 20  168 
  TOTAAL SLEGS PVL 2    
11 Leierskap, kommunikasie en diens aan die 
Beheerligaam 24 
  
16  208 
12 Leierskap, kommunikasie, finansiële beplanning en 
onderwysbestuursontwikkeling TOTAAL SLEGS PVL 3 & 4   
 
Die algehele telling van die betrokke  opvoeder  is  aangepas            nie aangepas nie            
 
KOMMENTAAR/REDES VIR AANPASSING 
 
 
 
 
Ek stem saam              verskil met            die algehele prestasiegradering 
 
Opvoeder   Datum  
OOG 1 (Toesighouer)  Datum  
OOG 2 (Gelyke)  Datum  
Prinsipaal/KB  Datum  
  
INSTRUKSIES WAT SAL HELP MET DIE VOLTOOIING VAN DIE: 
SAAMGESTELDE TELKAART VIR GEBRUIK BY PRESTASIEMETING VIR 
SALARIS- EN GRAADVORDERING  
 
Inleiding 
 
Hierdie dokument is ‘n samevoeging van VOORBEELDE  A, B en C soos aangetoon in die 
ONDERSTEUNINGSMATERIAAL bls. 52 – 54. 
 
Stap 1:  Voltooi hierdie tabel met die opvoeder inligting soos vereis. 
• OPVOEDER: Van; Voornaam 
• PERSAL: Volle, korrekte Persalnommer soos dit verskyn op Salarisadviesstrokies 
• POSVLAK: Die posvlak waarop die opvoeder aangestel is 
• SKOOL: Naam van die skool waar die opvoeder geëvalueer was. 
 
Stap 2: Plaas ‘n regmerkie in die merkblok van die tweede tabel om aan te dui op watter 
posvlak die opvoeder geëvalueer was.  
 
Stap 3:  TELLINGTABEL: Vul die FINALE ooreengekome  SUMMATIEWE TELLING in wat 
bereik was na voltooiing van al die fases in die evalueringsproses.   Hierdie telling is die 
FINALE TELLING wat bereik was na MODERERING deur die PRINSIPAAL. 
Die TELLINGKOLOM word gebruik om die tellings op te teken wat behaal was na die 
moderering van elke Prestasie Standaard.  Hierdie tellings moet ooreenstem met die tellings 
wat opgeteken word op die OPSOMMENDE SAAMGESTELDE TELKAART template(Vorms 
A en B) wat aangeheg was by Gehalteversekeringsminuut 002/2005. 
Die TOTAAL KOLOM is vir die optekening van die totaal  wat behaal word vir elke stel 
Prestasiestandaarde soos aangedui in die tweede kolom.  
Vir maklike onderskeiding word hierdie parameters: 1 –7; 8 – 10 and 11 – 12,  deur ‘n dik lyn 
gedefinieer en die teks:  TOTAAL VIR PVL1, ens, ingevoeg om u te lei. 
 
Stap 4: Dui aan of die algehele telling aangepas is of nie,  deur in die toepaslike blok te 
merk. 
 
Stap 5:  Indien die algehele telling aangepas was moet redes verstrek word in die 
KOMMENTAAR tabel.  Indien die ruimte nie voldoende is om al die redes aan te dui nie, kan 
‘n aparte blad ter verduideliking aangeheg word. Indien u dit doen moet u: Sien aangehegde 
dokument/blad in die KOMMENTAAR tabel skryf. 
 
Stap 6:  Die opvoeder moet die: Ek stem saam/verskil met gedeelte van die dokument 
voltooi. 
 
Stap 7:  Die handtekeninge van al die ondertekenaars moet in die laaste tabel aangebring 
word. 
Die KB (Kringbestuurder) onderteken slegs die prinsipaal se SAAMGESTELDE 
TELKAART.  Die prinsipaal onderteken al die SAAMGESTELDE TELKAARTE VAN DIE 
PERSONEEL VAN SY/HAAR skool. 
 
Nadat hierdie dokument vir elke indiwidule opvoeder voltooi is, moet dit tesame met 
die OPSOMMENDE SAAMGESTELDE TELKAARTE(Vorms A en B) en die 
SVP(Skoolverbeteringsplan) na die GGBS-koördineerder van u OBOS aangestuur 
word. Hou asseblief by die sperdatum soos aangetoon op Gehalteversekeringsminuut 
002/2005. 
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NAAM  VAN  OPVOEDER 
              
                
PERSAL 
               
                
JAARTAL 
             
                
GRAAD / E 
                     
              
NO PRESTASIESTANDAARDE KRITERIA  
1 Skep van 'n positiewe leeromgewing a b c d     
2 Kennis van Kurrikulum en leerprogramme a b c d     
3 Lesbeplanning , Voorbereiding en Aanbieding a b c d     
4 Leerderassessering / -prestasie a b c d     
5 Professionele ontwikkeling in werkomgewing en deelname aan professionele liggame a b c d     
6 Menseverhoudings en bydrae tot skoolontwikkeling a b c d     
7 Buitemuurse en Ko-kurrikulêre deelname a b c d     
8 Administrasie van bronne en rekords a b c d e   
9 Personeel a b c d     
10 Besluitneming en Leierskap a b c d e   
11 Leierskap, kommunikasie en bediening van beheerliggaam a b c d e f  
12 Strategiese beplanning, finansiële beplanning en Onderwysbestuurontwikkeling(OBO)  a b c d     
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WATTER  ONDERSTEUNING  KAN  DIE SBL  U BIED ?         
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DATUM 
……………………………  
               
OOG 1 ( TOESIGHOUER ) 
    
DATUM 
……………………………  
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DATUM 
……………………………  
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JANUARIE FEBRUARIE MAART 
 
 
 
 
 
 
 Opleiding van 
opvoeders wat geen 
opleiding ontvang het 
nie. 
 Grondslagevaluering: 
SOS reik rooster uit 
 
 
 Alle 
grondslagevaluering 
moet voltooi wees 
APRIL MEI JUNIE 
 
 Ontwikkelingsiklus 
        begin 
 
 
 
 
 
 Onwikkelingsiklus 
 Vordering gemeet 
teen PGP-OOG 
 
 Onwikkelingsiklus 
 Self-evaluering teen 
SVP 
JULIE AUGUSTUS SEPTEMBER 
 
 Onwikkelingsiklus 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Onwikkelingsiklus 
 Begin van 
summatiewe 
evaluering 
 OOG: Vordering 
gemeet teen PGP 
 Self-evaluering teen 
die SVP 
 
 
 Onwikkelingsiklus 
 Summatiewe 
evaluering 
 
OKTOBER NOVEMBER DESEMBER 
 
 Beplanning vir 2008 
 Voltooi summatiewe 
evaluering 
 
 
 
 
 Voorlegging van 
summatiewe punte 
 Voorlegging van SVP 
 
 
 Lys van SOS-lede 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TAAK 
 
VERVALDATUM 
Grondslagevaluering 23 Maart 2007 
Selfevaluering 23 Maart 2007 
Klasbesoeke 29 Maart 2007 
Ontwikkelingsiklus 21 September 2007 
Summatiewe punte 31 Oktober 2007 
Voorlegging van summatiewe punte ( saamgestel ) 16 November 2007 
GGBS-beplanning vir 2008  1 Desember 2007 
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